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Indledning:	  
”Jeg blev nød til at sygemelde mig på grund af stress. Klokken kvart i tolv om aftenen 
blev jeg fyret”(DR1, Kontant, 00:17 - 00:22) 
Dette er blot et af de udsagn, 35 tidligere medarbejdere hos butikskæden Moss Copen-
hagen, har henvendt sig med i DR1 programmet, kontant (DR1, Kontant, 1:39-1:43). Set 
udefra er Moss Copenhagen en succesrig modebutik, især blandt unge mennesker. Vores 
interesse er, at belyse vigtigheden af et godt arbejdsmiljø og hvordan man skaber det. 
Derfor har vi valgt, at undersøge sagen om Moss Copenhagen, med fokus på ungdoms-
arbejde i et forsøg på at belyse mødet mellem ungarbejderen og arbejdsgiveren.   
I udsendelsen, kontant, udtalte en HK repræsentant, at den måde hvorpå Moss Copen-
hagen behandlede deres medarbejdere, var et virkelig groft tilfælde (DR1, Kontant, 
7:05-7:25). Det er hovedsageligt unge mennesker mellem 18-25 år der ansættes som 
butiksassistenter i Moss Copenhagen. Vi vil undersøge hypotesen om, at unge menne-
sker finder sig i for meget på arbejdsmarkedet, fordi de ikke kender deres rettigheder 
(Bilag 5, s. 19). Dette understøttes af, at mange unge har hørt om en overenskomst og 
en fagforening før, de er bare ikke klar over, at ikke alle firmaer har en overenskomst. I 
et af vores interviews besvarer en 22 årig tidligere ansat spørgsmålet; Ved du hvad en 
overenskomst er? 
”Ja, jeg er klar over hvad en overenskomst er, men jeg ved, Moss ikke overholdte 
det. De skyldte alle penge og vi havde ikke engang udbetaling til pension”(bilag 
3, s. 12) 
Den 22 årige tidligere ansatte, var altså ikke klar over at Moss Copenhagen ikke havde 
en overenskomst, da hun var ansat. I en overenskomst, er det ikke muligt for virksom-
heden ikke at overholde aftalen, da fagforeningen holder dem i stik (Beskæftigelsesmi-
nisteriet 2014). Vi finder det derfor relevant for vores projekt, at belyse den danske ar-
bejdsmarkedsmodel, med fokus på kollektive overenskomster og dele af arbejdsmiljø-
loven. I Danmark har vi en arbejdsmarkedsmodel som består af tre dele, én af disse er 
de kollektive overenskomster. Moss Copenhagen havde ingen overenskomst, da DR1 
tog sagen op i kontant og det har de stadig ikke (bilag 5, s. 19). Overenskomster skulle 
forestille, at være med til at sikre de ansatte på arbejdspladsen og effektivisere systemet 
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– men de er ikke lovpligtige (beskæftigelsesministeriet. De kollektive overenskomster 
er blot en frivillig aftale mellem arbejdsgiverne og fagforeningerne. Spørgsmålet om, 
hvorvidt det er den manglende overenskomst der er skyld i de mange henvendelser om-
kring dårligt arbejdsmiljø i Moss Copenhagen er bemærkelsesværdig. Kan vi blot skyde 
skylden på den manglende aftale mellem arbejdsgiveren Michael Moss og HK? Ikke 
rigtigt. Hvis man lytter til tidligere medarbejdere og de oplevelser de problematisere, så 
ville den kollektive overenskomst højst sandsynlig ikke være nok. Vi har for at få af- 
eller bekræftet vores hypotese valgt, at lave et mening/fokus interview med HKs ung-
domskonsulent og leder af jobpatruljen Rasmus K. Jakobsen. Det har vi gjort for, at 
belyse hvad en kollektiv overenskomst kan gøre i en sag som Moss Copenhagen. Dertil 
ønsker vi at belyse hvad HK hidtil har gjort, til trods for, at de har 15 medlemmer fra 
Moss Copenhagen (bilag 7, s 25). Hertil gav Rasmus K. Jakobsen en bredere forståelse 
for hvad fagforeningen gør for medlemmer og firmaer der vælger, at lave en overens-
komst aftale hos dem.  
Vi har valgt, at kigge nærmere på dele af arbejdsmiljøloven som indgår i den danske 
arbejdsmarkedsmodel. Det har vi fordi den beskriver hvilke kriterier der er lovpligtige 
at opfylde, for at fungere som en lovlig virksomhed. Vi anvender arbejdsmiljøloven i 
vores opgave, da den kan være med til, at problematisere nogle af de fysiske arbejdsfor-
hold som medarbejderne arbejdede under, i Moss Copenhagen.  
Da vi ønsker at beskrive de tidligere medarbejderes oplevelser med ledelse, sygemeldin-
ger, fyringer og generelle vilkår, har vi valgt at inddrage Frederick Herzbergs hygiejne-
faktorer. Til trods for at Herzbergs teori er tilbage fra 1959, beskriver den begrebet hy-
giejne, som rummer basale behov der ifølge Herzberg skal opfyldes, for at undgå util-
fredse medarbejdere. Ifølge Herzberg indeholder hygiejnefaktorerne ledelse, mellem-
menneskelige relationer, fysiske arbejdsbetingelser, løn, firmapolitik og administration, 
velfærdsgoder og sikkerhed i jobbet (Herzberg:1979 Arbejde og motivation:146).  
Vi er interesserede i at undersøge, hvad der sker når HK/overenskomst og hygiejnefak-
torer møder hinanden, i forsøget på at beskrive, forklare og evt. løse medarbejder for-
holdene hos Moss Copenhagen. Det er os bemærkelsesværdigt, at der stadig forekommer 
firmaer som lader deres ansatte arbejde under kummerlige forhold. Vi ved gennem 
Herzbergs teori, hvor vigtige arbejdsvilkårene og arbejdsmiljøet kan være for, at skabe 
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en effektiv arbejdsplads med glade og motiverede medarbejdere. Til trods for kummer-
lige hygiejnefaktorer, i form af manglende lønindbetalinger, manglende tillæg for over-
arbejde og arbejde på søn- og helligdage, dårlig omgangstone mellem leder og ansatte, 
sygemeldinger og pludselige fyrringer mm. Så er der fortsat folk der ønsker, at søge 
jobbet samt at fortsætte hos Moss Copenhagen. Det er bemærkelsesværdigt, at Herzberg 
beskriver hvordan en optimal hygiejne ikke betyder, at man har tilfredse medarbejdere, 
det betyder blot at medarbejderen har mulighed for, at opnå menneskets yderste mål, 
selvrealisering. I sagen om Moss Copenhagen, kommer selvrealisering ikke på tale 
blandt de tidligere ansatte. Selvrealisering forbliver en drøm hos de unge ansatte, da der 
er bemærkelsesværdigt mange utilfredsheder i de forskellige hygiejnefaktorer. Motiva-
tionen er afgørende, for at et individ kan opnå selvrealisering. Ifølge Herzberg kan mo-
tivationen først opnås, når hygiejneforholdene er optimale. Herefter kommer motivation 
af udførelse af et tilfredsstillende stykke arbejde med tilpas ansvar og gennem en mulig 
anerkendelse fra lederen. Motivatorerne skal altså tilpasses individets kreativitetsbehov, 
alt efter hvilken betydning arbejdet har for den enkelte medarbejder (Herzberg:1979 ar-
bejde og motivation:149). Hvordan er det muligt med dette in mente, at medarbejdere 
stadig finder motivationen til at søge/fortsætte på arbejdspladsen? Dette er et udsnit af 
de aspekter vi ønsker at belyse i vores besvarelse af vores problemformulering, som 
lyder: 
Hvordan kan man sikre de unge medarbejderes trivsel i Moss Copenhagen, med fokus 
på dele af arbejdsmiljøloven, kollektive overenskomster og Frederick Herzbergs hygi-
ejnefaktorer?  
Arbejdsspørgsmål	  	  
Til at besvare vores problemformulering, har vi opstillet nogle arbejdsspørgsmål. Disse 
arbejdsspørgsmål har ændret sig undervejs og er tilpasset til den viden vi løbende har 
opnået. Dette er de endelige spørgsmål:  
1.   Hvad indebærer den danske arbejdsmarkedsmodel med fokus på dele af arbejds-
miljøloven og de kollektive overenskomster? 
2.   Hvad indebærer Herzbergs hygiejne og motivationsteori med fokus på hygiejne-
faktorerne? 
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3.   Hvordan var arbejdsforholdene før og i perioden hvor Kontant belyste butikskæ-
den Moss Copenhagen?  
 
4.   Hvordan belyser Herzbergs hygiejnefaktorer tilfredsheden/utilfredsheden blandt 
de tidligere ansatte i Moss Copenhagen?  
 
5.   Hvilke muligheder ville HK have for at sikre medarbejdernes trivsel i Moss Co-
penhagen?  
 
6.   Hvordan kan en fagforening og en overenskomst regulere arbejdsforholdene med 
henblik på at udbedre Herzbergs hygiejnefaktorer, ved derigennem at sikre unges 
trivsel på arbejdspladsen?  
 
Metode	  
I vores opgave har vi valgt, at skrive inden for politologi og arbejdspsykologi. Det har 
vi for at belyse vores problem fra to forskellige vinkler. Politologien giver det retslige 
aspekt af, hvad et godt arbejdsmiljø er. Der er nogle grundlæggende arbejdsmiljøregler 
indskrevet i den danske arbejdsmodel. Heraf forekommer det også, at en overenskomst 
er en aftale mellem en organisation og en virksomhed. Den er derfor ikke lovpligtig at 
tegne. Det politologien kan biddrage med er at undersøge, hvilke arbejdsmiljøkriterier 
der giver grundlag for et lovligt arbejdsmiljø på det danske arbejdsmarked og i dette 
tilfælde i Moss Copenhagen. Vi vil hertil anvende arbejdspsykologi, i form af Frederick 
Herzbergs behov og motivationsteori. Denne teori giver et andet syn på, hvad der skaber 
tilfredse medarbejdere og i den forbindelse et godt arbejdsmiljø. Herzberg opstiller 
nogle hygiejne kriterier for hvad der ikke skaber utilfredse medarbejdere og hermed 
hvordan man opnår et godt arbejdsmiljø med motiverede medarbejdere. Vi mener de to 
fag arbejder godt sammen, da man får det retslige over for det menneskelige behov. 
 
Vi har valgt at, anvende den kvalitative metode i form af forskningsinterview. Det har 
vi gjort for, at belyse vores påstand om: at unge mennesker finder sig i for meget, fordi 
de ikke kender deres rettigheder (Bilag 5, s. 19). Vi ønskede at lave et livsverdensinter-
view med fire tidligere medarbejdere fra Moss Copenhagen og et menings/fokus inter-
view med repræsentanten Rasmus K. Jakobsen fra ungdomssekretariatet ved HK. Det 
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ønskede vi at gøre, idet vi søger sandheden om sagen i Moss Copenhagen. Livsverdens-
interviewet er med til at beskrive og forstå de arbejdsforhold, som de tidligere medar-
bejdere fra Moss Copenhagen har erfaret. Dette giver en dybere forståelse for de psyki-
ske og fysiske arbejdsforhold. Vi har valgt at lave menings/fokus interview med Rasmus 
K. Jakobsen, fordi vi med meningsinterviewet formår at beskrive og forstå fagforenin-
gen og overenskomstens betydning for medarbejdere og arbejdsgivere. Meningsinter-
viewet er baseret på Rasmus K. Jakobsens livsverden (Kvale 2002: 42-43). Dertil har vi 
valgt at inddrage dele af fokusinterview, da vi har fastholdt vores fokus på hvad fagfor-
eningen og overenskomsten kan gøre for unge på arbejdsmarkedet. På samme tid valgte 
vi som interviewere at forholde os til vores fokus uden at påvirke Rasmus K. Jakobsens 
meninger (Kvale 2002: 44).  
 
Interviewet med Signe var fyldestgørende, da vi efterfølgende fik mulighed for at stille 
uddybbende spørgsmål til hendes oplevelser (bilag, 1 s. 2-7). Vi oplevede, at Signe både 
påpegede positive og negative oplevelser, hvilket gav os en opfattelse af, at hun ønskede 
at formidle sandheden. Det var ikke muligt at få et livsverdensinterview med de fire 
tidligere medarbejdere, på grund af afstand og tidspres fra de interviewedes side. De 
ønskede dog at deltage og derfor valgte vi at sende vores spørgsmål på mail. Hermed fik 
vi en skriftlig uddybelse af, hvad tre tidligere medarbejdere har erfaret hos Moss Copen-
hagen. Herefter sendte vi yderligere uddybbende spørgsmål på mail. Vi har haft forskel-
lige overvejelser i forhold til det faktum, at hvad vi ønskede var livsverdensinterview, 
altså en samtale mellem os som gruppe og en tidligere ansat. De refleksioner vi har haft, 
er i forhold til pålideligheden af de skriftlige besvarelser. Vi mener, at der både kan være 
fordele og ulemper. Fordelene ved at besvare spørgsmålene skriftligt kan være, at man 
på skrift ikke lægger skjul på, hvad man virkelig føler og tænker. Vi er fremmede per-
soner for den udspurgte, derfor vil der være risiko for, at personen ikke vil fortælle os 
alt. Det skal hertil siges, at ulempen kan være, at personen bliver revet med og dermed 
får det til at lyde værre end hvad det i virkeligheden var. En anden ulempe kan være, at 
vi kommer til at tolke det skriftlige svar anderledes end hvad den udspurgte reelt mente, 
fordi vi ikke er i stand til, at bedømme hvilken mimik personen har udtrykt sig med.    
 
Til besvarelsen af, hvad HK kan gøre i tilfælde som Moss Copenhagen, har vi valgt at 
lave et menings/fokus interview med HKs ungdomskonsulent og leder af jobpatruljen, 
Rasmus K. Jakobsen. Det gjorde vi for, at undersøge om HK har gjort, hvad de kunne 
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for sagen om Moss Copenhagen. Da Rasmus K. Jakobsen arbejder for jobpatruljen, øn-
skede vi at spørge ham om, hvorvidt han oplever; om unge mennesker kender til deres 
rettigheder på arbejdsmarkedet. Hertil søgte vi en dybere forståelse for, hvad HK har 
gjort og hvad de er i stand til at gøre med/uden en overenskomst, på en arbejdsplads som 
Moss Copenhagen.  
 
Ud fra vores interviews og skriftlige svar fra de tidligere ansatte, har vi valgt at analysere 
Herzbergs hygiejnefaktorer i forhold til de tidligere ansattes udtalelser. Vi vil med fokus 
på hygiejnefaktorerne analysere, hvad der skulle til for at de unge ansatte hos Moss Co-
penhagen, ikke ville være utilfredse på arbejdspladsen. Med udgangspunkt i en overens-
komst og interviewet med HK repræsentanten vil vi analysere, hvad en fagforening som 
HK og en overenskomst ville kunne regulere og eventuelt forbedre på arbejdspladsen, 
Moss Copenhagen. Vi anvender den hermeneutiske analysestrategi, til at analysere og 
fortolke Rasmus K. Jakobsens udtalelser med henblik på vores refleksioner (Kvale 
2002:56+60).  
 
I analysen af Herzbergs hygiejnefaktorer bliver det belyst, hvorvidt de unge mennesker 
finder sig i for meget på arbejdsmarkedet, fordi de ikke kender til deres rettigheder. Til 
at analysere vores livsverdensinterviews har vi brugt den subjektivistiske analysestra-
tegi, da vi har fokuseret på at “Generel teori om samfundet er efterstræbelig, omend 
vanskelig, og de berørte subjekters forståelse af verden er det grundlæggende i viden-
skaben.” (Olsen og Pedersen 2015:133). Vi har brugt de tidligere ansattes erfaringer og 
oplevelser til, at forstå verden og dermed belyse den opfattelse der har været af arbejds-
forholdene i Moss Copenhagen. Vi har valgt, at søge sandheden om sagen, da vi antager 
at sandheden kommer af subjekters forståelse af verden. Vi har valgt at benytte denne 
analysestrategi, da vi fandt det relevant at se på det enkelte individ og individets opfat-
telse af, hvad der har været henholdsvis tilfredsstillende og utilfredsstillende på den un-
ges arbejdsplads (Olsen og Pedersen 2015:140-141). 
 
Forud for vores subjektivistiske analyse har vi opbygget en nomotetisk viden i form af 
den danske arbejdsmarkedsmodel og arbejdsmiljølov. Det har vi gjort, for at forstå sam-
fundets opbygning, med fokus på at finde belæg for vores påstand om, at unge menne-
sker finder sig i for meget på arbejdsmarkedet, fordi de ikke kender deres rettigheder. 
Vores interviewpersoner er vores førstehåndskilde til data, som kommer af erfaringer og 
	   8	  
subjektiv viden. Vi bruger vores data til, at belyse og forholde os kritisk til det danske 
arbejdsmarkeds opbygning, med fokus på overenskomster, udvalgte dele af Arbejdsmil-
jøloven og ungarbejdere i aldersgruppen 18-25 år.  Dette betyder at vores objektive vi-
den skabes ud fra den danske arbejdsmarkedsmodel og Arbejdsmiljøloven.  Vi har valgt 
at anvende den subjektive viden overfor den objektive. Det har vi gjort for, at belyse 
nogle af problematikkerne ved den danske arbejdsmarkedsmodel. 
 
I forbindelse med vores interview med Rasmus K. Jakobsen fra HK, har vi valgt at ind-
drage en beskrivende statistik (bilag 6, s. 25). Den viser summen af forbundsmedlemmer 
i HK, som indeholder studerende samt unge i arbejde i alderen 18-25 i perioden 2012-
2015. Medlemstallet er målt i november hvert år. Vi bruger den kvantitative analysestra-
tegi til, at analysere statistikken. Det har vi valgt at gøre, for at belyse vores påstand og 
supplere vores ellers kvalitative tilgang til påstanden med en objektiv og faktuel vinkel. 
Den kvantitative metode supplerer med målbare informationer (Olsen og Pedersen 
2015:152).  
 
Vi vil ud fra Herzbergs hygiejnefaktorer diskutere hvad fagforeningen og overenskom-
sten reelt kan regulerer på arbejdspladser og hvilke mangler der er i forhold til dette. Det 
har vi valgt at gøre for at belyse den danske arbejdsmarkedsmodel og for at sætte fokus 
på eventuelle problematikker ved denne. 
 
Hvad	  indebærer	  den	  danske	  arbejdsmarkedsmodel	  med	  fokus	  på	  dele	  
af	  arbejdsmiljøloven	  og	  de	  kollektive	  overenskomster?	  
Den danske arbejdsmarkedsmodel er en arbejdsdeling mellem stat og arbejdsmarkedets 
parter. Modellen giver parterne stor indflydelse på løn og arbejdsvilkår på de danske 
arbejdspladser. Der er tre dele af den danske model: Trepartssamarbejde, kollektive 
overenskomster og høj organisationsgrad, hvor vi i vores opgave har valgt, at fokuserer 
på de kollektive overenskomster. Arbejdsmarkedsmodellens mål er, at skabe et tæt sam-
arbejde mellem staten og arbejdsmarkedets parter. Dette betyder, at når der diskuteres 
lovforslag, der vedrører arbejdsmarkedet, er arbejdsmarkedsparterne med i en høring før 
folketinget vedtager loven (Beskæftigelsesministeriet). 
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Af hensyn til løn og arbejdsvilkår blander staten sig ikke, hvis muligt. Her er det de 
kollektive overenskomster som skal regulerer og tilpasse arbejdsforholdene. De kollek-
tive overenskomster regulerer lønmodtagerens løn og arbejdsvilkår og er tilpasset til de 
forskellige erhverv. Det er en aftale der bliver indgået mellem arbejdstageren, som vil 
være repræsenteret af en organisation (fagforening), og arbejdsgiveren. Organisationen 
vil også repræsenterer de ansatte på trods af, at ingen af de ansatte hører under organi-
sationen. Det er derfor nødvendigt med nogle stærke organisationer, hvor parterne ud-
viser ansvarlighed over for de ansatte. Det er lønmodtagerens ansættelsesforhold, som 
sikres gennem en kollektiv overenskomst. Samtidig får arbejdsgiveren gennem en over-
enskomst, en forpligtigelse til, at overholde det regelsæt som de i samarbejde med fag-
foreningen har skabt. Overholder arbejdsgiveren ikke regelsættet i den kollektive over-
enskomst, kan organisationen beslutte at lægge sag an. Det er først her staten indblandes 
i arbejdsvilkårene (Beskæftigelsesministeriet). 
 
De kollektive overenskomster er skabt, fordi det skulle gøre systemet mere effektivt 
(Beskæftigelsesministeriet). Ved kollektive overenskomster kan arbejdsmarkedets par-
ter bedre tilpasse aftalerne, til et specifikt erhverv eller virksomhed, end hvad staten kan. 
Samtidig er det nemmere for begge parter at accepterer aftaler, da de selv har været med 
til at indgå dem. (Beskæftigelsesministeriet) 
 
Herunder har vi fundet det relevant at kigge på de grundlæggende lovgivninger, der ved-
rører arbejdsmiljø - Arbejdsmiljøloven. 
Arbejdsmiljøloven sætter rammerne for den danske arbejdsmodel. Det er en lovgivning 
som alle virksomheder skal følge, uanset om de har en overenskomst eller ej. Formålet 
med Arbejdsmiljøloven er, som det ses i § 1: 
“[...] at skabe 
1) et sikkert og sundt arbejdsmiljø, der til enhver tid er i overensstemmelse 
med den tekniske og sociale udvikling i samfundet, samt 
2) grundlag for, at virksomhederne selv kan løse sikkerheds- og sundheds-
spørgsmål med vejledning fra arbejdsmarkedets organisationer og vejledning 
og kontrol fra Arbejdstilsynet.” (Lov nr. 1072 af 18. september 2010 § 1 stk. 
1) 
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I kapitel 4, med henvisning til kapitel 5, 6, 7 og 8 ses det, at det er arbejdsgiverens ansvar, 
at sikre at arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmæssigt fuldt forsvarlige. (Lov 
nr. 1072 af 18. september 2010 §15) Samtidig skal arbejdsleder og ansatte medvirke til, 
at de sikkerheds- og sundhedsmæssige arbejdsforhold er fuldt forsvarlige, samt indbe-
rette det til arbejdsgiveren, hvis de bliver opmærksomme på fejl eller mangler. (Lov nr. 
1072 af 18. september 2010 § 24-29). 
 
I kapitel 5 om arbejdets udførelse ses det også, at arbejdet skal planlægges og tilrette-
lægges således, at det kan udføres uden sundheds-og sikkerhedsmæssige farer. Derud-
over kan beskæftigelsesministeren fastsætte regler om: 
“[...]  hvilke krav der skal være opfyldt, for at arbejdet kan anses for fuldt for-
svarligt planlagt, tilrettelagt og udført, herunder om 
1) sikkerheds- og sundhedsmæssige foranstaltninger vedrørende arbejder, ar-
bejdsprocesser og -metoder, f.eks. for at undgå sammenstyrtning, nedstyrt-
ning, sammenskridning, rystelser, stråling, støj eller eksplosions-, brand- el-
ler sundhedsfare ved luftarter, dampe, støv og røg, hede, kulde eller lugt, syg-
domssmitte eller forkerte arbejdsstillinger, bevægelser eller belastninger. 
(Lov nr. 1072 af 18. september 2010 § 39) 
 
I kapitel 6 om arbejdsstedets indretning ses det, at arbejdsstedet skal indrettes således, 
at der ikke opstår sundheds- og sikkerhedsmæssige farer. Derudover kan beskæftigel-
sesministeren fastsætte regler om:  
“[...] indretning af faste, midlertidige, skiftende og udendørs arbejdssteder, her-
under om 
1) arbejdsrum, f.eks. loftshøjde, luftrum, gulve, vægge, lofter, belysning, tem-
peratur, luftfornyelse og støj. “(Lov nr. 1072 af 18. september 2010 § 43) 
 
Under Arbejdsmiljøloven hører Arbejdstilsynet, hvilket beskrives i kapitel 13. Deres 
opgave er, at vejlede virksomhederne, offentligheden, organisationer og branchearbejds-
miljøråd og tilse om lovene bliver overholdt (Lov nr. 1072 af 18. september 2010 § 72). 
Dog kan beskæftigelsesministeren fastsætte regler om, at arbejdstilsynet ikke skal tilse 
overholdelsen af lovene, hvis der findes tilsvarende aftaler i den kollektive overens-
komst som virksomheden evt. er dækket af (Lov nr. 1072 af 18. september 2010 § 72b). 
Arbejdstilsynet skal dog tilse overholdelsen af reglerne for de ansatte der ikke er dækket 
	   11	  
af en kollektiv overenskomst, og hvis den faglige aftalepart ikke vil gøre noget ved even-
tuelle overtrædelser af de aftaler der er dækket af den kollektive overenskomst (Lov nr. 
1072 af 18. september 2010 § 72b stk. 3+4). 
 
Delkonklusion: 
Den danske arbejdsmarkedsmodel består altså af trepartssamarbejde, kollektive over-
enskomster og høj organisationsgrad. Den bygger på et samarbejde mellem stat og de 
forskellige parter på arbejdsmarkedet (lønmodtagere og arbejdsgiverorganisationer), 
hvor det er de kollektive overenskomster der sætter rammerne for løn og arbejdsvilkår. 
Der er dog nogle grundlæggende love som ses i Arbejdsmiljøloven og som overenskom-
sterne bygger ovenpå. Disse love er til for, at sikre et sundheds- og sikkerhedsmæssigt 
tilfredsstillende arbejdsmiljø, der blandt andet gælder for risiko for sygdomssmitte og 
generelle fysiske forhold på arbejdspladsen.  Arbejdstilsynet skal først og fremmest råd-
give arbejdsgiveren til, at løse eventuelle overtrædelser hvis virksomheden er dækket af 
en overenskomst. Arbejdstilsynet skal dog sørge for at disse love bliver overholdt, hvis 
arbejdsgiveren ikke vil udbedre overtrædelserne. Arbejdsmiljøloven vil dog altid være 
gældende, om der er overenskomst eller ej.  
 
Hvad	  indebærer	  Herzbergs	  hygiejne	  og	  motivationsteori	  med	  fokus	  på	  
hygiejnefaktorerne?	  
Frederick Irving Herzberg (1923-2000) er en amerikansk tænker og psykolog. Han er 
født og opvokset i Massachusetts. Efter sin uddannelse i New York tog Herzberg til 
universitetet i Pittsburgh, hvor han afsluttede sine grader. Han blev professor i ledelse 
ved Case Western Reserve University (Folkmann, Bo:2014, Frederick Herzberg moti-
vationsfaktorer:2014). Herzberg er en af de helt store tænkere inden for ledelse og mo-
tivationsteorier og udgav sammen med sine kollegaer Bernard Mausner og Barbara 
Bloch Snyderman en bog i 1959, ved navn ”The motivation to work”. Denne bog blev 
hans første fastsættelse af teorierne om motivation på arbejdspladsen (Folkmann, Bo: 
2014, Frederick Herzberg motivationsfaktorer:2014). 
Frederick Herzbergs to-faktor teori om hygiejne- og motivationsfaktorer bygger på hans 
interesse for, hvordan arbejderen motiveres på en arbejdsplads og hvad der får individet 
til at trives i en virksomhed. Derfor lavede Herzberg en undersøgelse, hvor 200 medar-
bejdere skulle besvare en række spørgsmål (Folkmann, Bo:2014, Frederick Herzberg 
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motivationsfaktorer:2014).  Her lød et af dem: ”Hvad ønsker folk af deres arbejde?” 
(Herzberg:1979 Arbejde og motivation:146). Herzberg gjorde en række interessante ob-
servationer. Når medarbejderne var glade for deres arbejde nævnte de ofte: At de var 
tilfredse med de opgaver de blev tildelt, de havde succes med udførelsen af disse opgaver 
og til sidst følte de, at de havde mulighed for faglig udvikling gennem deres arbejde. De 
faktorer der gav medarbejderen mulighed for selvrealisering kaldte Herzberg motivati-
onsfaktorer (Herzberg:1979 Arbejde og motivation:146-147). 
På samme tid fandt Herzberg, en sammenhæng mellem de faktorer der blev nævnt hos 
de medarbejdere der var utilfredse med deres arbejde. Det var ikke selve arbejdet som 
var problemet. Det var rammerne for det arbejde de udførte som skabte utilfredsheden. 
Når omgivelserne for arbejdet er uorganiseret eller når medarbejderen finder det uac-
ceptabelt, skaber det ifølge undersøgelsen som Herzberg lavede, en overordnet utilfreds-
hed hos medarbejderne på arbejdspladsen. Den ydre faktor kalder han ”hygiejnefaktor”. 
Hygiejnefaktoren er forebyggende i den forstand, at hvis medarbejderen arbejder på en 
arbejdsplads, hvor omstændighederne for vedkommende er gode, vil der være færre in-
citamenter for sygdom og/eller negative holdninger. Herzberg har tilføjet en række ele-
menter som hører under hygiejnefaktorer: ledelse, mellemmenneskelige relationer, fysi-
ske arbejdsbetingelser, løn, firmapolitik og administration, velfærdsgoder og sikkerhed 
i jobbet. Det skal hertil siges, at hvis hygiejnefaktorerne ikke stiller medarbejderne util-
fredse, er det først her der bliver mulighed for tilfredshed blandt medarbejderne. Når 
hygiejnefaktorerne derimod er uacceptable opstår en utilfredshed på arbejdspladsen 
(Herzberg:1979 Arbejde og motivation:146). 
Det bemærkelsesværdige ved Herzbergs teori er at: optimale hygiejnefaktorer ikke med-
føre positive medarbejdere. For at få positive medarbejdere skal arbejdspladsen give 
medarbejderne mulighed for selvrealisering, som de får igennem motivationsfaktorer. 
To-faktor teorien indeholder altså to faktorer som begge er med til, at opfylde medar-
bejderens behov. Motivationsfaktorer er afgørende for, at en medarbejder kan få en po-
sitiv indstilling til arbejdet, fordi de alene tilfredsstiller individets behov for selvrealise-
ring. Hygiejnefaktorer fungerer ene og alene som en forebyggelse af dårlig arbejdspræ-
station og negativ arbejdsindstilling (Herzberg:1979 Arbejde og motivation:146-148). 
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På baggrund af denne skelnen forsøger Herzberg at belyse 2 forskellige metoder indu-
strien blandt andet har benyttet for at, optimere medarbejdernes motivation dog uden 
held: Human-relations træning og produktionsfremmende lønsystemer (Herzberg:1979 
Arbejde og motivation:148) 
I human-relations har man forsøgt at uddanne virksomhedslederne med en lederuddan-
nelse. Dette har man gjort for at styrke de mellemmenneskelige relationer, som er et led 
i forsøget på at skabe en bedre relation mellem lederen og medarbejderen. Human-rela-
tions er startet i håb om, at det kan medføre positive arbejdsholdninger og en stigende 
arbejdspræstation (Herzberg:1979 Arbejde og motivation:148). I Herzbergs undersø-
gelse fremkommer de mellemmenneskelige relationer ikke, hverken i de positive og ar-
bejdsglade medarbejderes besvarelser eller hos de negative og utilfredse medarbejderes 
besvarelser. Dette stemmer ikke helt overens med de formål som human-relations træ-
ningsprogrammer har. Herzberg mener, at lederuddannelsen er vigtig for opretholdelsen 
af hygiejne faktorerne på arbejdspladserne og især i de virksomheder som ikke har stor 
mulighed for, at give de ansatte ansvar og selvrealisering altså motivatorer. Han mener 
at jo mindre en virksomhed har af motivationsfaktorer, desto større må hygiejnefakto-
rerne fremtræde for at gøre arbejdet acceptabelt (Herzberg:1979 Arbejde og motiva-
tion:148) 
Delkonklusion:  
Herzbergs undersøgelses viser, at hvis de basale behov forekommer uacceptable for 
medarbejderne i en virksomhed, så vil der opstå en generel utilfredshed. De basale behov 
beskriver Herzberg som hygiejnefaktorer. De består henholdsvis af ledelse, mellemmen-
neskelige relationer, løn, firmapolitik og administration, velfærdsgoder og sikkerhed i 
jobbet. Det skal hertil siges, at optimale hygiejnefaktorerne ikke skaber tilfredse medar-
bejdere. Det er dog først her, at individet kan opnå selvrealisering gennem sit arbejde. 
Her taler Herzberg om motivationsteori. Herzbergs teori har fokus på ledelse. Han mener 
at veluddannede ledere giver et grundlag for en acceptabel hygiejne og dermed giver 
mulighed for at skabe motiverede medarbejdere. Hygiejnefaktorerne og motivationsfak-
torerne kan supplere hinanden. Det betyder at i tilfælde hvor der er en manglende moti-
vation skal der være en større hygiejne fremtrædelse for et acceptabelt arbejde.  
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Hvordan	  var	  arbejdsforholdene	  før	  og	  i	  perioden	  hvor	  Kontant	  belyste	  
butikskæden	  Moss	  Copenhagen?	  	  
Vi anvender udsendelsen fra DR1 Kontant og vores interviews med tidligere ansatte i 
Moss Copenhagen til, at redegøre for vores valgte case om Moss Copenhagen. Kontant 
havde modtaget 35 skriftlige henvendelser om oplevelser med dårlige arbejdsforhold - 
både fysiske og psykiske (DR1, Kontant, 1:39-1:43). Det skal hertil siges, at der ikke 
var nogen overenskomst til at fastsætte reglerne for de ansatte. Når der ikke forekommer 
en overenskomst, er det henholdsvis kontrakten der fastsætter reglerne (Bilag 5, s. 18). 
I Moss Copenhagen var der nogle ansatte der gik over et halvt år uden en kontrakt. Der 
var mange tilfælde med fyringer uden varsel. Det var specielt i forbindelse med syge-
melding og ofte blot dagen efter sygemelding eller som i 21 årige Signes tilfælde, hvor 
hun slet ikke fik besked om, at hun var blevet fyret: 
“Jeg var ansat i et halvt år. Jeg sygemeldte mig i halvanden næsten 2 måneder, 
fordi jeg havde mistet min mor. Men da jeg var klar til at komme tilbage på 
arbejde og ringede til min chef var der ingen der svarede på mine opkald. Først 
efter en uge fik jeg fat på kundeservice, de fortalte mig at jeg ikke længere var i 
deres system. Altså var jeg blevet afskediget uden at få en besked om det.” (bilag 
1, s. 3) 
I Kontant var der også eksempler på manglende udbetalinger af løn og overarbejdstimer 
(DR1, Kontant, 18:35-18:45). De ansatte skulle møde ind før deres vagt, uden at få løn 
for det. Der blev heller ikke udbetalt løn i opsigelsesperioden, under sygdom og der blev 
heller ikke udbetalt feriepenge. Den løn de fik var tæt på minimallønnen og de fik ikke 
tillæg i weekender og helligdage eller pension (DR1, Kontant, 7:07-7:17). Hvilket de 
ansatte muligvis kunne have undgået, hvis der havde været en overenskomst. I nogle 
tilfælde fik de ikke deres løn til tiden, eller fik den slet ikke. 
Den tidligere ansatte, Josephine Blain var ansat i lidt mere end et halvt år. Hun manglede 
ca. 83.000 kroners løn blot på det halve år hun nåede at arbejde for Michael Moss. Hun 
fortæller om et kaotisk arbejdsmiljø, med alt for mange arbejdstimer om ugen. Hun blev 
ligesom mange andre sygemeldt på grund af angst og depression, efter for lang tids 
stress. Dagen efter hun sygemeldte sig, blev hun fyret over mail (DR1, Kontant, 0:44-
1:08, 4:13-5:17). Samtidig var der også en ansat, der havde oplevet at blive fyret sent 
om aftenen, dagen før hun havde sin første arbejdsdag (DR1, Kontant, 1:30-1:36). De 
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samme forhold kan vores interviewperson Josefine genkende fra sin tid i Moss Copen-
hagen, hvor hun beskriver hvordan arbejdsforholdene tog psykisk hårdt på hende og 
hendes kollegaer (Bilag 3 s.12). Hun oplevede mange af sine kollegaer gå ned med stress 
og depression. Hun blev også selv ramt af svær depression og stress. Josefine blev opsagt 
den dag hendes 3 måneders prøvelsestid ville slutte (Bilag 3, s. 12-13). 
I butikken hvor Josefine arbejdede, var der ofte underbemanding på grund af sygdom. 
Derfor blev de ofte kaldt på arbejde på deres fridage, hvilket ifølge Josefine var med til 
at øge stressniveauet: 
“[...]Vi fuldtidsansatte havde altid to faste fridage, men hver gang de kom, havde 
man ondt i maven, fordi vi altid blev kaldt på arbejde alligevel. Man kunne aldrig 
lave aftaler med nogen eller have fast disciplin i sit liv, fordi hvis man ikke mødte 
ind til en tilkaldevagt var det som om, man ikke ofrede noget for butikken.” (Bilag 
3, s. 12). 
Tidligere butikschef, Nicolaj Berner arbejdede 53 timer i løbet af en uge, og var ofte 
nødt til at møde på arbejde når de ansatte var syge, på trods af at han havde fri. Han følte 
et stort pres, fordi han ikke havde andre han kunne tilkalde. Han følte, at ledelsen spil-
lede ham og de ansatte ud mod hinanden. Han blev fyret med øjeblikkelig varsel, uden 
anden begrundelse end, at der var omstrukturering i butikken, så der ikke længere var 
plads til ham. Der startede dog to nye piger samtidig (DR1, Kontant, 5:26-6:23). 
Fælles for vores interviewpersoner er, at de syntes Michael Moss satte for høje krav til 
de ansatte og følte ikke, at han havde tillid til, at de kunne klare de opgaver han stillede 
dem. De følte sig overvåget og fik aldrig positiv feedback (Bilag 3, s. 10). 
Hos vores interviewpersoner var der også meget overarbejde omkring lukketid, da luk-
ning af butikken altid tog længere tid end forventet - igen på grund af underbemanding. 
Man kunne ikke sige nej til overarbejdstimer, da man kunne risikerer at blive fyret. 
Ifølge vores interviewpersoner, var det forskelligt hvorvidt overarbejdet blev betalt fra 
butik til butik men ofte var det ikke betalt. Signe arbejdede både på Østerbrogade og på 
Strøget. Hun oplevede en stor forskel på de to butikker, både i forhold til overarbejde, 
ledelse og forholdet mellem de ansatte. Butikken på Østerbrogade er ikke så stor, så der 
var de ofte 3 på arbejde, hvilket Signe oplevede som passende (Bilag 1, s. 3). Da Signe 
blev flyttet til butikken på Strøget, var de ofte 3-4 ansatte på arbejde, til trods for at der 
burde være 9-10, hvilket gav et højt stressniveau (Bilag 1, s. 4). I butikken på Østerbro-
gade sørgede butikschefen for, at de blev betalt for deres overarbejde. Men det gjorde 
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de ikke i butikken på Strøget (Bilag 1, s. 3). Signe oplevede også, at hun i højere grad 
blev involveret i uddelegeringen af opgaverne i butikken på Østerbrogade, og at butiks-
chefen tog hensyn til, hvad de havde lyst til i løbet af dagen. På strøget, var der ikke 
nogen butikschef, da den daværende lige havde sagt op. Derfor kom Michael Moss ind 
i stedet. Det betød at den ansatte der havde været der længst, skulle lede butikken den 
pågældende dag (Bilag 1, s. 4).  
I Kontant beskrives det, hvordan Michael Moss skaber frygt hos de ansatte og bidrager 
til det utrygge og kaotiske arbejdsmiljø. Han var svær at tilfredsstille og havde ikke tillid 
til sine ansatte. De ansatte sætter ham i forbindelse med hjertebanken, rystelser, og lysten 
til at løbe væk hver gang han kom ind i butikken. En ansat beskriver hvordan han mob-
bede og nedgjorde hende, da hun købte noget tøj, som han ikke syntes om (DR1, Kon-
tant, 12:20-12:45) En butikschef blev bedt om, at finde en fejl på en ansat, så han kunne 
fyre hende. Da han ikke kunne finde nogle fejl, blev butikschefen bedt om at sende sin 
veninde ind for at agere kunde, og dermed finde en fejl i ekspeditionen (DR1, Kontant, 
11:45-12:11). En sygemeldt pige fortæller også om hvordan følelsen af overvågning 
skabte angst hos hende, da hun fik at vide, at Michael Moss havde sat en detektiv på 
hende, som kunne bevise at hun ikke var syg (DR1, Kontant, 1:15 - 1:20). 
Fælles for vores interviewpersoner er, at det eneste de egentlig var nogenlunde tilfredse 
med var forholdet mellem kollegaerne. Vores interviewperson, Anja, beskriver at, “Ind-
byrdes havde vi det ret godt, men det kom nok også, fordi vi forsøgte at ”holde ud” 
sammen og vi lavede også nogle arrangementer sammen privat.” (Bilag 4, s. 15). Jo-
sefine beskriver derimod hvordan hendes chef nærmest var blevet hendes gode veninde, 
men at der mellem kollegaerne var mange indbyrdes konflikter: 
“Der var enormt splitning og snakken i krogende. En pige, hvis hår var rødt, sko 
var købt på Christiania og altid tog det stribede tøj på, som ingen andre ville gå 
rundt i var tildels udsat. Folk grinte af hende, ville ikke tage hendes vagter i ren 
protest og vendte øjne af hende [...]” (Bilag 3, s. 11-12) 
Det beskrives også hvordan ejeren af Moss Copenhagen, Michael Moss, ikke ville lade 
en pige blive fuldtidsansat, fordi han ikke synes hun var pæn nok. Det var ikke noget 
han lagde skjul på i forhold til de andre ansatte og det bidrog til de ansattes nedgørelse 
af hende (Bilag 3, s. 12). 
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Udover et krævende psykisk arbejdsmiljø, var de fysiske forhold også problematiske. I 
butikken på Østerbrogade var der et stort hul i gulvet ned til lageret. Her var ansatte 
kommet til skade på turen op og ned og kunderne var ofte tæt på at falde ned (Bilag 1 s. 
5). Samtidig skulle døren altid være åben - også om vinteren - og dette gav temperaturer 
ned til ca. 10 grader i butikken (Bilag 4 s. 15). Samtidig var der ikke moderne kasseap-
parater. Dette betød at alt foregik i hånden og på lommeregner som var med til at gøre 
lukning af butikken og arbejdsprocessen for medarbejderne mere udfordrende og tids-
krævende (Bilag 3. s 10).  
“[...] vores kælder havde haft vandskade, som resulterede i skimmelsvamp og 
åbne huller i væggene, rotter og muggent tøj, som vi op til 5 timer om dagen i 
streg skulle gå i, for at få kælderen så optimal som muligt. (Bilag 3, s. 1) 
Kassesystemet gav Signe og hendes kollega, Jennifer problemer, da de en dag blev an-
klaget for at have stjålet 3.000 kr fra kassen. Det havde været en travl dag i juleperioden, 
med lang kø ud på gaden og det havde været hårdt, at skulle regne alt ud i hovedet 
samtidig med at kunderne ikke måtte vente for længe.  
“[...]3000 kroner er mange penge, det kan jeg godt se, men vi havde knoklet og 
jeg forklarede jo som det var, at vi ikke havde taget pengene, men at det måtte 
være en fejl[...] Det skabte dårlig stemning på arbejdspladsen. Jennifer og jeg 
måtte ikke nærme os kasserne i en længere periode. Efter noget tid hvor vi var 
blevet behandlet som tyve sagde Jennifer noget til vores chef Christina, fordi det 
blev for meget. Christina sagde, at intet var galt. Men det faldt ned efter nogen 
uger og blev normalt igen.” (Bilag 1, s. 6)  
Fælles for vores interviewpersoner er, at de alle søgte jobbet som et midlertidigt job fx 
i sabbatår, på grund af pengemangel og til dels fordi de godt kunne lide brandet. Der var 
altså ingen af vores interviewpersoner der søgte jobbet for at gøre karriere. Fælles for 
dem er også, at de som deltid fik 110 kr. i timen og 19.000 om måneden som fuldtid 
uden tillæg for overarbejdstimer.  
Delkonklusion: 
I sagen om Moss Copenhagen, har de ansatte altså været nødsaget til, at gå på kompro-
mis med mange af deres behov. Det har de gjort, for at bevare deres job så længe som 
muligt. Det har dog kostet mange af de ansatte sygemeldinger og efterfølgende fyringer. 
Der har været generel utilfredshed, med stor enighed om, at mange af problemerne op-
stod fra ledelsen og administrationens side. De oplevede perioder med stress grundet 
antallet af sygemeldinger som skabte stor underbemanding, psykisk pres fra Michael 
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Moss, mange overarbejdstimer heraf en løn der ikke afspejlede den store mængde ekstra 
arbejde og i nogle tilfælde manglede lønnen helt. Samtidig var der i nogle butikker sund-
hedsskadelige og sikkerhedsmæssigt uforsvarlige forhold som de ansatte var utilfredse 
med.  
Hvordan	  belyser	  Herzbergs	  hygiejnefaktorer	  tilfredsheden/utilfreds-­‐‑
heden	  blandt	  de	  tidligere	  ansatte	  i	  Moss	  Copenhagen?	  	  
Med udgangspunkt i Herzbergs hygiejnefaktorer, ledelse, mellemmenneskelige relatio-
ner, løn, firmapolitik og administration, velfærdsgoder og sikkerhed i jobbet, vil vi ana-
lyserer vores interviews, for at belyse hvilke faktorer medarbejderne har oplevet som 
utilfredsstillende/tilfredsstillende i Moss Copenhagen sagen. 
 
De fire tidligere ansatte, Anja på 25, Louise på 21, Signe på 21 og Josefine på 22, for-
tæller alle om det indtryk de har haft af lederen/butikschefen og medarbejdernes forhold. 
Det er tydeligt, at der tegner sig et mønster i forhold til ejeren, Michael Moss. 22 årige 
Josefine fortæller 
”[...]Michael Moss kom jævnligt, stod og kiggede ovre på den anden side af ga-
den, og når han så sit snit til, at vi ikke stod i vores rigtige markeringer (inde i 
butikken - prøverum, kasse, og zone 1+2) kom han ind og gav os et møgfald[...]” 
(Bilag 3, s. 10). 
Det Josefine beskriver tyder på, at der har været en mistillid mellem ejeren Michael 
Moss og de ansatte. Derfor må Michael Moss føle det nødvendigt, at overvåge de ansatte 
og finde fejl og mangler hos dem. Det forekommer altså, at pigerne ikke har været til-
fredse med følelsen af, at blive kigget over skulderen i tide og utide. 25 årige Anja skri-
ver hertil at, ”[...]Mange gik ned med stress, fordi ejeren er svær at gøre tilfreds, derved 
var der mangel på tillid”(Bilag 4, s. 15). Da Anja fortæller, om den dårlige attitude fra 
ejeren og lederen af butikken, kobler hun det sammen med, at det var ”[...] meget an-
strengende at arbejde underbemandet hver dag, fordi der altid var meget travlt” (Bilag 
4, s. 15).  
 
Pigerne var under pres fra lederens side og de var stort set aldrig fuldtalligt på arbejde, 
derfor var der flere der gik ned med stress. Det bekræfter DR1 programmet, kontant, da 
en kvinde fortæller, at hun blev nødsaget til at sygemelde sig på grund af stress, hvor 
hun samme aften blev fyret (Kontant: 00.17-00.22). Der har været forskellige årsager til, 
	   19	  
at de ansatte er gået ned med stress. Det er dog tankevækkende, at de sociale problemer 
der opstår, kommer fra ejeren og ledelsens side. Anja fortalte sin butikschef, at hun øn-
skede at melde sig ind i en fagforening, da hun ikke mente at behandlingen af hende var 
retfærdig. Da Anja fortæller sin chef, at hun vil melde sig ind i en fagforening, vender 
chefen tilbage med en udmelding om, ”[...]at det synes ejeren ikke at vi skulle, fordi det 
ikke var nødvendigt. Så det havde han (Michael Moss) altså givet hende besked om at 
sige videre til os[...]” (bilag 4, s. 15). 21-årige Signe har dog haft indtrykket af, at ”Der 
var forskel på den ene og den anden forretning, fordi der var mere styr på det med den 
chef som vi havde på Østerbro[...]” (Bilag 1, s. 4).  
 
Signe startede med at arbejde i Moss Copenhagen på Østerbro. Her oplevede hun, at 
butikschefen var interesseret i, hvordan pigerne havde det og hvordan de oplevede 
mængden af ansvar. Det var dog anderledes, da hun blev forflyttet til butikken på Strøget 
i København. Det skal hertil siges, at Signe blev forflyttet, fordi der havde været 16 
opsigelser, inklusiv butikschefen (Bilag 1, s. 4). De var altså virkelig underbemandet og 
butikschefens opsigelse betød, at det var Michael Moss selv, som måtte agere leder i 
butikken og over for de ansatte. Hertil fortæller Signe, at: 
“[...]På strøget styrede den som havde været der længst tid den pågældende dag 
forretningen. Men ellers kom Michael ofte forbi for, at diktere hvad vi skulle. Det 
var sjældent han sagde noget positivt. Men vi var så underbemandet at vi jo kun 
kunne grine af det” (bilag 1, s. 4). 
Da Signe fortæller, at de kun kunne grine af det, viser det at respekten over for ejeren 
Michael Moss heller ikke har været gensidig. Han har haft svært ved, at sætte sig ind i, 
at det ikke har været muligt for pigerne at betræde alle zoner i butikken, da de har været 
ekstremt underbemandet. Derfor kan man argumentere for, at der er en manglende gen-
sidig respekt fra begge parter. Det bemærkelsesværdige er, at de klager der kommer 
angående ledere, ofte er om ejeren Michael Moss. Signe fortæller her, at det var den der 
havde været der længst der styrede butikken den pågældende dag. De ansatte har altså 
fungeret som ledere til trods for manglende erfaring.  
 
I Herzbergs undersøgelser belyses vigtigheden af en virksomhedsleder med en lederud-
dannelse. Dette belyses i forhold til, at lederen uddannes til at sikre optimale hygiejne-
faktorer især med henblik på de mellemmenneskelige relationer (Herzberg:1979 arbejde 
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og motivation:148). Der kan argumenteres for, at virksomhedens hygiejnefaktorer er 
yderst utilfredsstillende, fordi der blandt andet er mangel på en veluddannet leder. 
Til trods for at de ansatte oplevede problemer i forhold til lederen, er det bemærkelses-
værdigt, at tre af de tidligere ansatte, fortæller at forholdene i de mellemmenneskelige 
relationer var gode. Det skal dog siges, at de interviewede ikke har arbejdet i de samme 
butikker, derfor har de erfaret noget forskelligt i de mellemmenneskelige relationer. 
Anja arbejdede i Kronprinsessegade i indre by, København. Hun erfarede at de ansatte 
indbyrdes havde det godt, ”[...]men det kom nok også, fordi vi forsøgte at ”holde ud” 
sammen og vi lavede også nogle arrangementer sammen privat.” (bilag 4, s. 15). Anja 
var glad for sine medarbejdere, hvilket Louise, som arbejdede på Vesterbrogade Køben-
havn, bekræfter. Hun fortæller at, ”[...]Selve kollegaerne som jeg arbejdede sammen med 
var rigtig søde og dem holdte jeg af!”(Bilag 2, s. 8). Signe fortæller at hun var tilfreds 
med sine kollegaer på Østerbrogade, hvorimod at de ikke kendte hinanden på Strøget 
(bilag 1, s. 5). Josefine som arbejdede på Nørrebrogade havde dog en helt anden ople-
velse, af forholdene mellem kollegaerne. Hun oplevede at, 
”Der var enorm splittelse og snakken i krogende. En pige, hvis hår var rødt, sko 
var købt på Christiania og altid tog det stribede tøj på, som ingen andre ville gå 
rundt i var til dels udsat. Folk grinte af hende, ville ikke tage hendes vagter i ren 
protest og vendte øjne af hende [...]” (Bilag 3, s. 11-12). 
Hermed kan man argumentere for, at det ikke var alle typer der har været plads til i 
butikken. Der har været en opdeling mellem pigerne, hvor der er blevet valgt en synde-
buk. I dette tilfælde den rødhårede pige med Christiania sko og stribet tøj, altså hende 
der ikke passede ind ifølge de andre ansatte. Til trods for denne oplevelse, fortæller Jo-
sefine 
”Der var ikke tid og overskud til at gøre noget for fællesskabet. Alle levede og 
åndede for den butik, og det var kun fordi, vi holdte af hinanden, at vi holdte ud. 
Alle gik rundt i konstant stress-bobbel og depressions-bobbel og de sidste 3 uger 
var alle tomme i blikket [...]” (Bilag 3, s. 12) 
Hendes personlige forhold til pigerne, har altså alligevel været nok til, at hun har kunne 
holde arbejdspladsen ud. Det virker som om, at Josefine blot har observeret at ikke alle 
pigerne havde det lige godt. Man kan argumentere for, at det der bragte pigerne sammen 
var negative oplevelser, hvilket ikke har været et positivt grundlag for venskab. Dermed 
har Josefine ikke udelukkende haft positive erfaringer med sine kollegaer.  
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Med fokus på Herzbergs hygiejnefaktor om de fysiske arbejdsbetingelser, fremkommer 
der yderligere utilfredsstillende forhold i Moss Copenhagen. Hos alle fire medarbejdere, 
som vi har interviewet, er der blevet nævnt konkrete fysiske utilfredsstillende arbejds-
betingelser. 
”[...]Vores kælder havde haft vandskade, som resulterede i skimmelsvamp og 
åbne huller i væggene, rotter og muggent tøj, som vi op til 5 timer om dagen i 
streg skulle gå i, for at få kælderen så optimal som muligt[...]”(bilag 3, s. 10).  
Her taler Josefine om en fysisk arbejdsbetingelse som ikke kun er utilfredsstillende i 
forhold til Herzbergs teori, der kan også argumenteres for at dette forhold har været i 
strid med arbejdsmiljøloven (Lov nr. 1072 af 18. september 2010 § 43). Da medarbej-
derne var en del af opretholdelsen af kælderen, var det utilfredsstillende fordi en bakterie 
som skimmelsvamp er direkte sundhedsskadeligt. Hertil forklarer Signe om en fysisk 
arbejdsbetingelse som hun fandt utilfredsstillende: 
“Vi var alle utilfredse med det store hul i gulvet som var på Østerbrogade. Det 
var uansvarligt og pisse farligt. Altså forretningen er ret lille og bag kassen var 
der en klap i gulvet hvor man kunne kravle ned på lageret. Klappen var tung og 
svær at løfte op og i. Jeg har flere gange været ved at få hånden i klemme. Derfor 
lod vi den stå åben mange dage og fordi der intet hegn eller noget var kunne en 
kunde nemt have falde ned.[...]“ (bilag 1, s. 5) 
Her beskriver Signe en fælles utilfredshed hos medarbejderne der arbejdede på Øster-
brogade. Hullet ned til kælderen medførte en forhøjet risiko for skader, det var både 
for medarbejderne selv og kunderne som ikke havde mulighed for at se hullet i gulvet. 
Som Signe skriver var lågen tung at løfte, både op og i, så med en risiko for at tabe den 
ned over hovedet eller fingrene valgte medarbejderne af og til at lade den stå åben. 
Dette skabte dog en forstørret risiko for kunderne, som uden opmærksomheden rettet 
mod hullet nemt kunne træde forkert og havne på gulvet i lagret. Ifølge Herzberg er det 
en arbejdsbetingelse som er uacceptabel for medarbejderne og hermed er med til at 
skabe en utilfredshed.  
 
Anja forklarer ligesom Josefine, hvordan døren skulle stå åben til butikken selv på en 
arbejdsdag i december. Dette medførte en forretning med temperaturer langt under 
hvad der var acceptabelt. ”[...]Derudover blev vi hver dag opdelt i zoner i butikken, og 
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der måtte vi bestemt ikke fjerne os fra – uanset grader, skulle døren stå åben, så det 
kunne føles som om at man stod udenfor. [...]” (bilag 4, s. 15) 
Medarbejderne måtte ikke stå med overtøj på, da de skulle være iført Moss Copenhagen 
tøj så længe de var på arbejde. Dette er for medarbejderen en uacceptabel fysisk arbejds-
betingelse, og er en faktor der uden tvivl er utilfredsstillende for medarbejderne på ar-
bejdspladsen. 
 
Både Signe og Josefine nævnte i interviewet kassesystemet som var manuelt. Alle 
bonner blev skrevet i hånden og udregningerne lavet i hovedet eller på lommeregner, 
hvis der var tid til det (bilag 1, s. 6). 
“[...]Alt vi solgte skulle vi regne ud i hovedet hver gang vi fik en kunde, der var 
jo selvfølgeligt en lommeregner i skuffen men det gik ofte for langsomt. Og på 
en travl dag sådan midt i december var jeg på arbejde med en der hedder Jen-
nifer. Der havde været kæmpe kø hele vejen ud på gaden hele dagen og Jennifer 
og jeg stod bag kassen hele dagen, det er altså hårdt når alt skal regnes i hovedet 
og skrives i hånden og stadig skal det hele gå hurtigt for folk bliver i køen og 
ikke skrider[...] “(Bilag 1, s. 6) 
Kassesystemet levede ikke op til det tempo, som der blev krævet af de ansatte. I så travle 
butikker som Moss Copenhagen har, er det et ineffektivt system som sænker medarbej-
dernes arbejdstempo. Som Signe beskriver medførte kassesystemet også konflikter. Hun 
og hendes kollega blev beskyldt for at stjæle. Det kan man argumentere for de ikke var 
blevet på samme måde, hvis de fysiske arbejdsbetingelser med kasseapparatet passede 
til det arbejde de skulle udføre. Det var ikke blot en utilfredsstillende hygiejnefaktor men 
også en uacceptabel arbejdsbetingelse, hvilket der er enighed om hos to af de interview-
ede. 
“Det skal siges at overvågningen i forretningen ikke virkede og de alarm scan-
nere der var i forretningen var ude af drift i al den tid jeg arbejdede der. Så 
Michael havde fortalt at det var vigtigt vi tog alarmerne af alt tøj, fordi ellers 
kunne kunderne finde ud af, at vores alarm scannere ikke virkede. Vi brokkede 
os over det i lang tid men det blev ikke ordnet før i januar hvor jeg blev overflyttet 
til strøget.”(Bilag 1, s. 7) 
De ansatte i butikkerne, havde altså ikke blot ansvar for, at der var styr på økonomien i 
kassen. De blev også bedt om, at være ekstra opmærksomme på, at få alarmerne af tøjet 
så kunderne ikke blev opmærksomme på, at scannerne ikke virkede og dermed blot 
kunne hente tøj ud af butikken.  
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Da vi spurgte pigerne om, hvorfor de søgte jobbet. Fortalte vores interviewpersoner ho-
vedsageligt, at de manglede penge og jobbet blev ofte taget som et midlertidigt job i 
deres sabbatår. Josefine fortæller dog, at i tilfælde af mangel på andet, så ville man til 
hver en tid tage et job, “[...]som det i Moss, da selve brandet er sejere end et job i 
Netto[...]” (Bilag 3, s. 11). Det var altså ikke som en del af deres karriere. Som deltid 
fik de 110 kr. i timen uden tillæg for aften, weekender, søndage eller helligdage, hvilket 
næsten er minimalløn. Derfor kan lønnen i disse tilfælde være en utilfredsstillende hy-
giejnefaktor. Derudover arbejdede de mange ulønnede overarbejdstimer også kaldet in-
teressetimer, som betød at de ikke fik den løn der svarede til de timer de havde arbejdet. 
Samtidig var der tilfælde hvor de slet ikke fik deres løn. Det var først når de truede med 
at gå til en fagforening, at lønnen blev udbetalt (Bilag 2, s. 9). Her kan der argumenteres 
for lønnen, som en ikke eksisterende hygiejnefaktor og derfor en utilfredshed. Signe fik 
dog sin løn til tiden og fortæller også, hvordan de ud over deres løn, fik 8 kr. i timen til 
tøj. Derudover fik de 50% rabat på alt tøjet samt 20% til venner og familie. Om det 
gjorde en forskel for hendes arbejdsindstilling siger hun:  
“Altså ja selvfølgelig gjorde det da noget, når man godt kunne lide deres tøj men 
vi var jo også tvunget til, at have et fuldt Moss outfit på hver gang. Også havde 
man jo ca. som deltid 350kr. om måneden til at shoppe i butikken for. For nogle 
år siden fik medarbejderne alt tøjet gratis. Så lige med tøj forholdene var de 
gode i Moss synes jeg.” (Bilag 1, s. 7) 
Det at de fik mulighed for at shoppe i butikken med procenter og bidrag, har altså været 
en positiv hygiejnefaktor for Signe. Ifølge Josefine lød kontrakten på 37 timer om ugen, 
men hun fortæller, at hun gentagne gange var der mere end 50 timer ugentligt (Bilag 3 
s. 10). Hun fik altså ikke højere løn for de ekstra timer hun arbejdede. Hun var måneds-
lønnet, med en løn på 19.000 kr. Hvis man udregner hendes timeløn for 50 timer om 
ugen giver det en timeløn på 95 kr. i timen - altså langt under mindstelønnen (bilag 8, s. 
30) Derfor kan det ses som en utilfredsstillende hygiejnefaktor. Det skal hertil siges, at 
vi modtog hendes kontrakt, hvori der stod at medarbejderen må påregne overarbejde ud 
over den normale ugentlige arbejdstid, i det omfang selskabet skønner det nødvendigt. 
Der ydes ingen kompensation i form af betaling eller afspadsering. Da der er taget hen-
syn til dette i den aftalte løn (Bilag 8, s. 27). Josefine har ikke været klar over, hvad der 
har stået i kontrakten. Derfor er lønnen i forhold til de timer hun ligger i sit arbejde, 
stadig utilfredsstillende for hende.  
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Der var stor forskel på firmapolitikken i de to butikker og specielt i butikken på Strøget 
kunne det ses som en utilfredsstillende hygiejnefaktor. I butikken på Strøget havde der 
været 16 opsigelser. Da butikken i sig selv var større end den på Østerbrogade, var de 
ansatte voldsomt underbemandede og der forekom meget (ulønnet) overarbejde (Bilag 
1, s. 4). I forhold til at administrere lønningerne af disse overarbejdstimer, fortalte Signe 
om stor forskel fra de to butikker. Det ses altså ikke, at der var en grundlæggende fælles 
firmapolitik, som skabte de samme forhold for alle. Det varierede til gengæld fra butik 
til butik afhængigt af, hvem der stod for administrationen. Om dette fortæller hun:  
“Da jeg arbejdede på Østerbrogade fik vi løn for den ekstra tid vi var på arbejde 
hver gang. Det var fordi vores butikschef Christina styrede det og hun synes ikke 
at andet var fair. Da jeg blev overflyttet til forretningen på strøget var det an-
derledes. Her fik vi ikke ekstra løn for overarbejde fordi Michael styrede den.” 
(Bilag 1, s 3) 
Dette beskriver altså en utilfredshed ved administrationen af de forskellige butikker. Når 
det var butikschefen på Østerbrogade der stod for administrationen af løn, overarbejde 
og bemanding, var forholdende ifølge Signe væsentligt bedre. Den utilfredsstillende ad-
ministration, der ses ved underbemandingen og ulønnet overarbejde i butikken på Strø-
get, satte et stort pres på de ansatte. Michael Moss satte stadig de samme krav til de 
ansatte, på trods af, at der ikke var nok ressourcer til at opfylde dem. Der blev ikke 
administreret hvilke arbejdsopgaver der skulle løses i løbet af en arbejdsdag hvilket 
øgede overarbejdet, da de satte sig en masse for, uden at nå det hele (Bilag 3, s. 12). 
Dette bidrager til en dårlig arbejdsindstilling hos de ansatte og derfor har der været util-
fredshed ved hygiejnefaktoren administration og firmapolitik. Anja fortæller, at der blev 
sat for høje forventninger i forhold til hvor mange ansatte, der var til rådighed: 
”Der blev forventet meget af os bl.a. fordi man skulle stå til rådighed hele tiden 
pga. den enorme sygdom, og der blev forventet at vi, 4 mand, skulle klare 8 
mands arbejde, uden pause, når vi havde brug for det, og derudover en masse 
såkaldte ”interessetimer”, hvis man altså ønskede at fortsætte med at arbejde 
der[...]” (Bilag 4, s. 15) 
Den konstante underbemanding skabte en ustabil vagtplan, da den blev ændret hele ti-
den, derfor vidste de aldrig hvornår de skulle på arbejde (Bilag 2, s. 8). Dette viser igen 
administrationen som en utilfredsstillende hygiejnefaktor. De fuldtidsansatte havde 
ugentligt to faste fridage, de blev dog ofte kaldt på arbejde alligevel, da der var mange 
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sygemeldinger. De havde altså ikke mulighed for at planlægge deres privatliv uden for 
arbejdet. For Josefine var det med til at skabe stress og depression og hun fortæller at: 
“[...]Vi fuldtidsansatte havde altid to faste fridage, men hver gang de kom, havde 
man ondt i maven, fordi vi altid blev kaldt på arbejde alligevel. Man kunne aldrig 
lave aftaler med nogen eller have fast disciplin i sit liv, fordi hvis man ikke mødte 
ind til en tilkaldevagt var det som om, man ikke ofrede noget for butikken.” (Bilag 
3, s. 12) 
Der var altså ikke nok ansatte til at dække alle de sygemeldte, hvilket igen viser en util-
fredsstillende administration af de ansatte og deres vagtplan. Samtidig var der også en 
forventning om, at man som ansat altid skulle stå til rådighed for butikken og ens pri-
vatliv var derfor underordnet. Der var også et tydeligt manglende overblik over antallet 
af sygemeldte i forhold til antal ansatte, da der konstant var underbemanding og aldrig 
blev ansat nok nye til at udfylde de tidligere ansattes pladser. Administrationen af an-
sættelsen af nye medarbejdere, kan altså ses som en utilfredsstillende hygiejnefaktor. 
Om Josefines ansættelse fortæller hun, at: 
“Natasja, min daværende chef ringede til mig og bedte mig komme ind på 30 
minutters varsel. Jeg fik at vide at, jeg kunne få 20 timer på skemaet, men fik kun 
15 timer de første par uger - efter tonsvis af pigefnidder, diskussioner blev den 
første fuldtidsansatte, som hun havde ansat før mig afskediget til fordel for mig 
og ansat i lageret inde på Amagertorv (verdens mest skod sted) - fordi Natasja 
og jeg havde det totalt godt socialt[...]” (Bilag 3, s. 11) 
Her ses også en utilfredsstillende administration, da der ikke har været overblik over, 
hvem der blev ansat og fyret og af hvilke årsager. Her er der tale om en ansættelse, der 
primært er baseret på det personlige, og ikke nødvendigvis på kompetencer. Butiksche-
ferne har altså også mulighed for, at fyre og ansætte uafhængigt af Michael Moss. Ad-
ministrationen foregår hovedsageligt i de enkelte butikker og dette skaber forskelsbe-
handling. Dog forsøger Michael Moss at involvere sig i administrationen, hvilket skaber 
problemer, da han ikke har overblik over hvem der er ansat og hvad der generelt foregår 
på grund af kædens hastige udvikling. I forhold til dette kan man argumentere for, at 
Michael Moss forekommer distanceret til de ansatte i firmaet. Samtidig er der tegn på 
en sløv administration, da der i fleste tilfælde er gået en længere periode, før de ansatte 
har fået deres kontrakter (bilag 2, s. 9), (bilag 4, s. 14). 
Til sidst vil vi belyse hygiejnefaktoren velfærdsgoder og sikkerhed i jobbet. Denne fak-
tor er grundlæggende vigtig for, at en medarbejder ikke er utilfreds med sit arbejde. Her 
har tre ud af de fire medarbejdere nævnt fyringer som en utilfredsstillende del af deres 
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arbejde i Moss Copenhagen. I sagen om Moss Copenhagen har konflikterne ofte om-
handlet fyringer uden grundlag. Josefine fortæller: 
”Jeg blev sygemeldt d. 15 november, hvor mine forældre hentede mig på jobbet. 
Min chef og på det tidspunkt nærmest min gode veninde havde ringet til dem, 
fordi jeg bare sad og græd og kiggede ind i væggen - jeg havde fået svær depres-
sion og stress. Jeg blev opsagt lige nøjagtigt den dag, hvor de 3 måneders prø-
velsestid ville slutte, trods de havde lovet mig utallige gange, jeg ville bibeholde 
mit job, men begrundelsen var nu rokering i butikken[...]” (bilag 3, s. 12-13) 
Man kan argumentere for, at arbejdsforhold som disse skaber usikkerhed i jobbet. Når 
man arbejder i et psykisk hårdt og krævende arbejdsmiljø kan man argumentere for, at 
længerevarende sygemeldinger på grund af stress og depression lettere kan forekomme. 
Ser man på de fysiske arbejdsforhold, er der flere områder som arbejdsmæssigt har 
kunne medføre sygdom eller fysiske skader. Dette skaber også usikkerhed i jobbet (bilag 
3, s. 10). Frygten for at blive fyret som konsekvens af sygedom, er uacceptabel for med-
arbejderne. Signe blev ikke kontaktet omkring hendes opsigelse. Det skete efter Signe 
meldte sig syg, da hun mistede sin mor i perioden hvor hun arbejdede hos Moss Copen-
hagen. Hun og hendes chef aftalte i samarbejde, at hun skulle tage den tid, hun havde 
brug for. De aftalte at hun skulle ringe til forretningen, når hun igen var klar til at arbejde. 
Da Signe følte sig klar til at genoptage sin stilling, tog hun kontakt til kundeservice, hvor 
hun fik at vide, at de ikke længere kunne finde hende i deres system (Bilag 1, s. 3). Moss 
Copenhagen havde altså afskediget Signe uden at informere hende herom. Man kan ar-
gumenterer for, at hygiejnefaktoren sikkerhed i jobbet heller ikke her er tilfredsstillende. 
For det første fordi Signe ikke var sikret sin stilling til trods for, at hendes chef havde 
givet hende ordet på det. For det andet fordi Signe ikke blev informeret om hendes fy-
ring. Til sidst kan man nævne Louise som modtog sin fyring på en SMS efter at hun 
havde sygemeldt sig (bilag 2, s. 9). Fælles for alle tre fyringer er at de er sket som kon-
sekvens af sygemeldinger. Det er for medarbejderne utilfredsstillende og uacceptabelt. 
Man kan forestille sig, at det skaber en generel usikkerhed på arbejdspladsen, fordi det 
kan skabe frygt for en dag at skulle sygemelde sig. 
 
Delkonklusion:  
De utilfredsstillende hygiejne faktorer der har været ifølge denne analyse, opstår hoved-
sageligt i ledelsen fra ejeren Michael Moss’s side. Hvor de ansatte har været udsat for 
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overvågning, mistillid, mangel på forståelse og en generel manglende respekt for at de 
ansatte kunne udføre deres arbejde på en fornuftig måde. Administrationen var især util-
fredsstillende med manglende organisering af vagtplaner, lønninger, ansatte og fyringer. 
Firmapolitikken skabte forskelsbehandling blandt ansatte i de forskellige butikker. 
 
Der er to hygiejnefaktorer, der har været mindre utilfredsstillende. Det ses eksempelvis 
i lønnen, hvor Signe til trods for manglende betaling af overarbejde, så det som noget 
positivt, at hun fik 8 kr. ekstra i timen og dermed 350 kr. til tøj hver måned. Hos de andre 
ansatte, blev der dog intet nævnt om tøjpenge, da deres overarbejdstimer betød mere for 
dem. Lønnen var derfor særligt utilfredsstillende. De fysiske arbejdsbetingelser var util-
fredstillende hos halvdelen af de udspurgte. Årsagen til dette er nedgangen til kælderen 
på Østerbro og skimmelsvampen på lagret i Kronprinsessegade.  
 
De mellemmenneskelige relationer var splittet mellem tilfredse og utilfredse oplevelser. 
De ansatte hvor deres udseende har passet ind i modebutikken, har haft en generel positiv 
oplevelse af relationerne til deres kollegaer. Det er bemærkelsesværdigt at Josefine næv-
ner, at der var pigefnidder, snakken i krogene og en idé blandt størstedelen af de ansatte 
om, hvordan man skulle se ud og der dermed blev fundet en syndebuk. Forholdene i de 
mellemmenneskelige relationer har altså været svingende mellem en følelse af tilfreds-
hed og utilfredshed. Konklusionen må dog blive, at størstedelen af de ansatte i forskellig 
grad har oplevet at være særlig utilfreds med hygiejnefaktorerne i Moss Copenhagen.  
 
Hvilke	  muligheder	  ville	  HK	  have	  for	  at	  sikre	  medarbejdernes	  trivsel	  i	  
Moss	  Copenhagen?	  	  
Vi vil analysere vores interview med Rasmus K. Jakobsen med henblik på, at beskrive 
hvilke muligheder fagforeningen HK ville have for, at forbedre arbejdsforholdene i 
Moss Copenhagen. Hvis man oplever at blive uretfærdigt behandlet på sin arbejdsplads 
og dermed ønsker at søge hjælp hos en fagforening, kræver HK, at man er medlem af 
deres fagforening før de vil køre en sag. De kan kun rådgive og vejlede ansatte indtil de 
ansatte selv organiserer sig. Rasmus K. Jakobsen anbefaler, at man som kollegaer står 
sammen og danner en helhed der kan stå op imod chefen, for som han siger: “[...]hvis 
man står sammen og organiserer sig, så kan man løse stort set alle problemer” (Bilag 
5 s. 21). Man kan derfor argumentere for, at hvis de ansatte i Moss Copenhagen havde 
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dannet et fællesskab og alle organiserede sig, ville de have stået stærkere over for chefen, 
og ville på den måde muligvis have kunne forbedre deres arbejdsforhold. Her kan de 
ansatte og HK i samarbejde prøve, at få virksomheden til at tegne en overenskomst. Om 
det gør en forskel at virksomheden har overenskomst siger Rasmus K. Jakobsen:  
“Altså, der er ingen tvivl om, at der findes rigtig mange gode arbejdspladser 
uden en overenskomst som følger reglerne. Men det er jo klart, at man har en 
hel anden beskyttelse med en overenskomst og nogle helt andre rettigheder. Hvis 
der er et problem kan man slå op i bogen og læse om hvad reglerne er og hvor-
dan vi skal løse problemet. Der er et helt klart system for hvordan man løser det. 
Så derfor er det altid en fordel, for man kan sige, at hvis der ikke er en overens-
komst på arbejdspladsen, så er det altid kontrakten der er gældende, og hvis ikke 
det står i kontrakten, så gælder det som regel ikke [...]” (Bilag 5, s. 17) 
Rasmus Jakobsen siger altså her, at en overenskomst fungerer som en sikring af nogle 
regler, som sagtens kan være der uden overenskomst. Det er et helt tydeligt system, som 
gør at man hverken er i tvivl om aftalerne eller måden man skal håndtere eventuelle 
problemer på. Med dette in mente, kunne man argumentere for, at HK kunne have gjort 
en forskel for Moss Copenhagen.  Med en overenskomst ville der have været en større 
mængde aftaler/regler bag det der stod i de ansattes kontrakt. Uden overenskomst er 
reglerne altså begrænset til det der står i kontrakten. Om de ansattes kontrakter har været 
retfærdige i forhold til, at de var nødsaget til at tage overarbejde i det omfang selskabet 
skønnede nødvendigt, uden overarbejdstillæg, fortæller Rasmus K. Jakobsen at 
“[...]Hvis man tvinger folk til at arbejde så mange timer ekstra, så vil jeg sige at, 
så er det en ny kontrakt man skal have, og det er sådan noget vi som fagforening 
ville gå ind og presse på for, for det kan simpelthen ikke være rigtigt. For så er 
det jo ikke overarbejde længere, så er det jo lige pludselig et fast skemaarbejde 
hvis det er fast 50 timer om ugen.” (Bilag 5, s. 20) 
Hvis Josefine havde været medlem af HK, eller havde kontaktet HK inden hun under-
skrev kontrakten, så kunne hun have fået hjælp til at forstå kontrakten bedre og dermed 
kunne de have hjulpet hende med, at ændre punktet om overarbejde. Her kan man argu-
mentere for, at HK kunne have haft en mulighed for at forbedre forholdene hos de ansatte 
omkring overarbejdstimer og urimelige kontrakter. Det at reglerne er begrænset til det 
der står i kontrakten, giver også chefen mulighed for at lave specielle regler, der fx gør, 
at man ikke får løn under sygdom på trods af, at den ansatte er dækket af funktionærlo-
ven. Dette gøres ved fx at kræve, at den sygemeldte selv skal finde en afløser, da det 
derfor kan ses, som at den ansatte blot har byttet sin vagt med en anden ansat (Bilag 5, 
s. 22-23). Som medlem af HK kan man også altid få læst sin kontrakt igennem for fejl, 
og ting der eventuelt skulle være lovstridige (Bilag 5, s. 24). Ved at virksomheden har 
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en overenskomst bliver der også sikret en minimalløn, løn for overarbejde, løn under 
sygdom, tillæg, pension og at ens løn altid bliver udbetalt. For hvis en ansat der er med-
lem af HK ikke får sin løn, vil HK til hver en tid gå ind og  
“[...]sætte et lønkrav, og der er man meget kontant og siger, Mille har haft så og 
så mange timer og hun har kun fået løn for så mange og du har nu 14 dage til at 
indbetale den resterende løn. Og hvis ikke, jamen så går vi rettens vej.”[...]” 
(Bilag nr. 5, s. 20).   
I udsendelsen Kontant på DR1, fortæller Josefine Blain, at hun ikke har fået udbetalt sin 
løn. Da HK og kontant lægger pres på ejeren dukker pengene pludselig op på hendes 
konto (DR1, Kontant 18:34-19:05). 
Samtidig ville HK kunne have sikret de ansatte en højere løn, løn for det overarbejde de 
alle har ydet, samt tillæg for aften, weekender og helligdage. De ansatte ville altså have 
haft langt bedre lønforhold, hvis virksomheden havde haft en overenskomst eller hvis 
blot en ansat havde været medlem af HK. For som medlem læser HK kontrakten igen-
nem og  
“[...]gør jer opmærksomme på fx med overarbejde, at så har de altså ret til at 
give dig overarbejde uden at du får mere i timen. Og det ville vi aldrig accepte-
rer, at du kun går til mindstelønnen, som er de der 19.000 kr. Der skal vi mini-
mum op på 25.000[..]” (Bilag 5, s. 24). 
Rasmus K. Jakobsen mener dog stadig ikke at 25.000 kr. om måneden for så mange 
timer og overarbejde ville være nok, og han ville personligt aldrig tage sådan et job.(Bi-
lag 5 s. 24) Hvis en ansat havde været medlem af HK ville den ansatte muligvis også 
have været bedre kendt med sine rettigheder og konsekvenserne ved det de skrev under 
på. (Bilag 5, s. 24) 
 
I forhold til de fysiske arbejdsforhold som et hul i gulvet ned til lageret, skimmelsvamp 
og de lave temperaturer i butikken er det Arbejdsmiljøloven der er gældende. Hvis et 
firma uden overenskomst oplever problemer med de fysiske forhold, er det Arbejdstil-
synet man skal anmelde det til. Men ifølge Rasmus Jakobsen skal der ofte mere end en 
anmeldelse til, ellers fungerer Arbejdstilsynets arbejde via stikprøver. I forhold til tem-
peraturer, altså grænsen mellem hvor koldt eller hvor varmt der må være på en givet 
arbejdsplads, er der ikke klare regler om (Bilag 5, s.21). Samtidig må du ikke kunne 
blive syg af forholdene på din arbejdsplads (Lov nr. 1072 af 18. september 2010 §39), 
hvilket man med god grund kunne argumentere for, at de kunne blive i Moss Copenha-
gen, når man hører om Josefines oplevelse:  
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“[..]det er svært at være (tilfreds), når man har kronisk influenza hele vinteren, 
fordi dørene altid skulle være åbne, og vi ikke måtte have for meget tøj på, da 
kunderne derfor ikke kunne spejle sig i os.” (Bilag 3 s. 13) 
Ifølge Josefine blev hun altså syg af forholdene hos Moss Copenhagen, hvilket kan ar-
gumenteres som et brud på Arbejdsmiljøloven og derfor noget som Arbejdstilsynet 
skulle have taget sig af (Lov nr. 1072 af 18. september 2010 § 39). I forhold til hullet i 
gulvet ned til lageret og skimmelsvampen mener Rasmus K. Jakobsen, at det skulle have 
været udbedret med det samme (Bilag 5 s.21). Om Arbejdstilsynets rolle i forhold til 
virksomheder uden overenskomster siger Arbejdsmiljøloven, at: 
“Arbejdstilsynet skal dog tilse overholdelsen af reglerne for de ansatte der ikke 
er dækket af en kollektiv overenskomst, og hvis den faglige aftalepart ikke vil 
gøre noget ved eventuelle overtrædelser af de aftaler der er dækket af den kol-
lektive overenskomst” (Lov nr. 1072 af 18. september 2010 § 72b stk. 3+4).  
Da Moss Copenhagen eller de ansatte ikke var dækket af en kollektiv overenskomst, er 
det altså Arbejdstilsynet der skal orienterer sig, om hvorvidt reglerne for sikkerhed og 
sundhed bliver overholdt. Som Rasmus K. Jakobsen fortæller det, skal der dog en del 
henvendelser til, før at arbejdstilsynet gør noget aktivt for at undersøge sagen nærmere. 
Da vores teori er at mange unge mennesker ikke kender deres rettigheder, kan man fo-
restille sig at arbejdstilsynet ikke har modtaget nok anmeldelser fra Moss Copenhagen. 
Om hvad de som fagforening kan gøre ved det, fortæller Rasmus K. Jakobsen at de kan 
“[...]lægge et pres på arbejdstilsynet om at nu må de ud og gøre noget ved det, og måske 
selv dokumentere problemerne inden[...]” (Bilag 5 s. 21). Signe og hendes daværende 
medarbejdere, var alle enige om, at hullet i gulvet ned til lageret var til fare for både dem 
selv og kunderne. Signe fortæller at de forsøger at kontakte Michael Moss, for at finde 
en løsning på problemet: 
“Vi var alle utilfredse med det store hul i gulvet som var på Østerbrogade. Det 
var uansvarligt og pisse farligt. Altså forretningen er ret lille og bag kassen var 
der en klap i gulvet hvor man kunne kravle ned på lageret. Klappen var tung og 
svær at løfte op og i. Jeg har flere gange været ved at få hånden i klemme. Derfor 
lod vi den stå åben mange dage og fordi der intet hegn eller noget var kunne en 
kunde nemt have falde ned. Vi kontaktede Michael adskillige gange og han lo-
vede gang på gang at i næste uge ville det blive lavet, det blev det ikke selvom vi 
fik mange klager fra kunder!” (bilag 1, s 5) 
De ansatte kontakter altså Michael Moss op til flere gange, for at oplyse ham om de 
utilfredsstillende forhold, der bliver dog ikke gjort noget ved det. Hvis medarbejderne 
havde kendt deres rettigheder, ville de vide at de skulle have kontaktet Arbejdstilsynet. 
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Arbejdstilsynet kræver mere end én henvendelse før de tilser problemet, hvor Signe for-
tæller at de var flere der så det som et problem. De ansatte skulle altså have kontaktet 
Arbejdstilsynet, nu hvor Michael Moss ikke reagerede. Hvis Moss Copenhagen havde 
haft en overenskomst hos HK, kunne HK lægge pres på arbejdstilsynet og dermed på 
ejeren, Michael Moss.  
Et af de store problemer i Moss Copenhagen var fyringer uden varsel og manglende 
administration af nye ansatte og kontrakter. Det er noget Rasmus K. Jakobsen ser som 
en tilbagevendende tendens i “nye” virksomheder og hos mange iværksættere: 
“For de her nye iværksættere er virksomheden deres baby, og de vil derfor gerne 
være inde over alle tingene der foregår. De har svært ved at uddelegere arbejdet 
og ansvaret til andre end dem selv. Det er sådan set også fint nok når de starter 
ud og har en enkelt eller to forretninger, men som antallet af filialerne stiger 
bliver det altså sværere at holde styr på alle områderne og alle forretningerne. 
Det er det som ofte skaber de her konflikter som man for eksempel så i Moss 
Copenhagen sagen.” (bilag 5, s. 23) 
I Moss Copenhagen var der også tegn på, at Michael Moss gerne ville have indflydelse 
på alle områder af virksomheden. Problemet var, at der hvor det primært var ham der 
styrede butikken, var der hvor de fleste problemer opstod. Forholdene blev dog forbed-
ret, hvis der var en god butikschef, som det sås i butikken på Østerbrogade, hvor Signe 
arbejdede (Bilag 1 s. 4). Der kan derfor argumenteres for, at HK kan skabe en fælles 
administration, ved at administrerer kontrakter og fastsætte helt klare regler, som er fæl-
les for alle medarbejdere og butikker i Moss Copenhagen. Dette kan for eksempel være 
en fast fælles løn og faste tillæg. Man kan argumentere for, at det kunne medvirke til 
færre udskiftninger af medarbejdere, som følge af en større udbredt tilfredshed med ar-
bejdspladsen.  
Rasmus K. Jakobsen mener, at en af de faktorer der kunne forbedre arbejdsforholdene i 
sager som denne, er hvis de unge blev bedre kendte med deres rettigheder. Han fortæller 
om nogle ændringer der gør, at unge ikke længere bliver oplyst om fagforeninger og 
overenskomster i lige så høj grad, som man gjorde tidligere, han siger blandt andet at: 
“[...]Man tager heller ikke længere den der snak hjemme ved madbordet om 
hvorfor det er vigtigt at være medlem af en fagforening. Det tror jeg i høj grad 
er fordi der har været så mange dårlige historier om misbrug af kontingens 
kroner osv.” (Bilag 5 s. 17) 
Rasmus K. Jakobsen mener også at en af grundene til, at unge mennesker ikke kender 
nok til deres rettigheder, er fordi fagforeninger ikke er gode nok til at oplyse dem om 
det (Bilag 5 s. 18). Derfor har vi set på antallet af medlemmer i HK i alderen 18-25 år 
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og i perioden 2012-2015. Her ses det, at det laveste antal medlemmer i 2015 ligger hos 
de 18-årige og det højeste antal ligger hos de 21-årige og så falder det igen mod de 25-
årige. Et argument for dette kan være, at mange i 21 års alderen melder sig ind i forbin-
delse med studie. De 18 årige er typisk i gang med en gymnasial uddannelse og med 
mindre de går på et handelsgymnasium afholdes der ikke foredrag af fagforeninger som 
kan være med til, at oplyse de unge om fagforeningernes eksistens og de unges rettighe-
der (Bilag 5 s.18). Samtidig er det kun 15% af alle HKs medlemmer, der er mellem 18-
25 år, hvilket også kan betyde, at unge ikke kender til deres rettigheder i lige så høj grad 
som dem der er ældre end 25 (HK Medlemstal). Dette understøtter Rasmus K. Jakobsen, 
da han besvarer vores spørgsmål om, om han mener at de unge er for uvidende omkring 
deres rettigheder “Ja. Lige præcis. Det viser vores undersøgelser også når vi har været 
ude med jobpatruljen og HK. De ved simpelthen ikke nok om det[...]” (bilag 5, s. 18). 
At antallet af medlemmer også er faldet gennem årene for de 18-19-årige kan støtte op 
om Rasmus K. Jakobsens udtalelse. Dette kan være et argument for, at der er færre og 
færre unge mennesker, der er interesseret i at kende eller kender deres rettigheder. Om 
han mener, at der ville være færre sager som Moss Copenhagen sagen, hvis de unge var 
bedre kendte med deres rettigheder, svarer han: 
“Jeg tror stadig der ville være sager, men jeg tror ikke der ville være lige så 
mange sager. Også fordi der ville komme et helt andet generelt samfundspres 
på virksomhedsejerne om, at der skal være ordnede forhold og at der i hvert 
fald skal være en minimums standard som man skal leve op til[...]” (Bilag 5 s. 
23) 
Hvis unge mennesker blev mere oplyste og interesserede i fagforeninger og overens-
komster ville de få et større indblik i deres rettigheder og på den måde kunne man mu-
ligvis forebygge sager som denne. Det ville muligvis opstå en samfundsændring som 
derigennem ville lægge et pres på virksomhedsejerne om ordentlige arbejdsforhold. 
 
Delkonklusion: 
Rasmus K. Jakobsen starter med at konkludere, at der er virksomheder der fungerer fint 
uden en overenskomst. En fagforening som HK, giver deres medlemmer mulighed for 
vejledning i en situation, hvor medlemmet føler sig uretfærdigt behandlet. Ifølge Rasmus 
K. Jakobsen er det vigtigt, at medarbejderne står sammen og organiserer sig. På bag-
grund af hvad Rasmus K. Jakobsen fortæller, er størrelsen på butikskæden, Moss Co-
penhagen, årsagen til de administrations udfordringer Michael Moss står overfor. Derfor 
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konkluderes det, at en overenskomst ville have mulighed for, at løse nogle af de admi-
nistrations/lønnings problemer butikskæden har. Overenskomsten ville kunne sikre spe-
cifikke regler i tilfælde af problemer med administrationen. HK ville have mulighed for, 
at sikre faktorer som mindsteløn, løn under sygemelding, løn for overarbejde, tillæg for 
arbejde på aftener og søn- og helligdage og pension. 
 
I forhold til de fysiske arbejdsforhold er det Arbejdstilsynet man skal kontakte, hvis der 
opstår problemer som skimmelsvamp. Hvis de ansatte havde kontaktet Arbejdstilsynet 
frem for Michael Moss, i tilfælde hvor der opstod utilfredshed med de fysiske arbejds-
forhold, var problemet højst sandsynlig blevet løst. Det kræver dog mere end én hen-
vendelse. Her skulle de ansatte have organiseret sig. Så havde der været mulighed for at 
forbedre deres arbejdsforhold, psykiske som fysiske. Det er en generel udfordring for en 
fagforening som HK, at nå ud til de unge. Det mener Rasmus K. Jakobsen både skyldes, 
at fagforeninger i al almindelighed ikke er stærke nok på markedsføringsområdet og de 
unge generelt er for uvidende om deres rettigheder. Det er dog ikke de unges skyld. Det 
skyldes blandt andet også at forældrene ikke længere tager snakken med deres børn om 
fagforeninger og overenskomster. Han mener at unge især er autoritetstro over for deres 
chef og dette kan medføre at unge lader sig arbejde under hvad han vil kalde kummerlige 
forhold.  
 
Hvordan	  kan	  en	  fagforening	  og	  en	  overenskomst	  regulere	  arbejdsfor-­‐‑
holdene	  med	  henblik	  på	  at	  udbedre	  Herzbergs	  hygiejnefaktorer,	  ved	  
derigennem	  at	  sikre	  unges	  trivsel	  på	  arbejdspladsen?	  	  
 
På baggrund af vores analyse af Herzbergs hygiejnefaktorer ønsker vi at diskutere, hvor-
vidt forholdene i Moss Copenhagen kan reguleres ved hjælp af en fagforening og en 
overenskomst. 
Herzbergs hygiejnefaktorer kan benyttes til at beskrive og problematisere forskellige 
arbejdsforhold i virksomheder og i vores tilfælde i Moss Copenhagen. Som Herzberg 
opdagede i sine undersøgelser, opstår problematikkerne som skaber utilfredshed blandt 
medarbejderne i hygiejnefaktorerne. Som følge af vores analyse kan man argumentere 
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for, at hvis de utilfredsstillende hygiejnefaktorer var udbedret ville medarbejderen trives 
bedre og dermed have større chance for at opnå motivation i arbejdet.  
De to metodiske tilgange giver forskellige syn på, hvordan problematikkerne kan løses 
og belyses. Vi vil diskutere hvorvidt de to tilgange kan belyse problematikkerne hver 
for sig eller om de sammen kan supplere hinanden i forsøget på, at forbedre forholdene 
i Moss Copenhagen. Kan overenskomster sikre de hygiejnefaktorer der bliver proble-
matiseret i sagen om Moss Copenhagen, som de ansatte var utilfredse med? De tidligere 
ansatte er især utilfredse med hygiejnefaktoren løn. Her fortæller de blandt andet, at de 
ikke bliver betalt for overarbejde, at de ikke får tillæg på aften-, weekend- og søn- og 
helligdagsarbejde og at der i nogle tilfælde er mangel på de månedlige lønudbetalinger. 
En overenskomst ville kunne sikre en minimumsløn (med tillæg), løn under sygdom og 
faste månedlige udbetalinger, hvilket også gælder for overarbejde. Overenskomsten ville 
til dels kunne sikre en ensformig firmapolitik og administration for alle butikkerne, som 
derfor kunne bidrage til at hindre forskelsbehandling. Der ville dog stadig være risiko 
for forskelsbehandling i og med, at alle butikkerne er forskelligt opbygget og har for-
skellige ledere. Med en overenskomst ville forskelsbehandlingen ikke opstå på det ad-
ministrative plan i form af løn og overarbejde. Forskelsbehandlingen opstår i de mel-
lemmenneskelige relationer, da overenskomsten ikke kan sikre tilfredshed i relationen 
mellem leder og ansatte. Det er et centralt problem i Moss Copenhagen.  
En af de tidligere ansatte hos Moss Copenhagen nævner, at de ikke får udbetaling til 
pension (Bilag 3, s. 13). Dermed stiller hun sig utilfreds med hygiejnefaktoren, velfærds-
goder. En overenskomst ville kunne sikre velfærdsgoder i form af pension, da dette er 
et krav i overenskomsten (Butiksoverenskomst 2014:19). Man kan diskutere, hvorvidt 
dette er en vigtigt faktor for de unge i Moss Copenhagen. Overenskomsten ville samtidig 
skabe sikkerhed i jobbet i form af en opsigelsesperiode med løn (Butiksoverenskomst 
2014:41). Der ville stadig være risiko for uberettigede fyringer, da en arbejdsgiver ofte 
kan vende fyringsgrundlaget til deres fordel, og derfor til noget der fremstår acceptabelt. 
Derfor kan man diskutere, hvorvidt denne del af overenskomsten ville kunne sikre de 
ansatte. Ofte er de tidligere medarbejdere utilfredse med måden de blev fyret på, men 
hvis Michael Moss kan vende det til hans fordel, kan det været svært for den ansatte at 
argumentere imod. 
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Der er stadig tre faktorer, hvor man kan diskutere, hvorvidt en overenskomst kunne for-
bedre arbejdsforholdende i Moss Copenhagen. Ledelse var en af de faktorer, som alle 
vores interviewpersoner var utilfredse med. Dette nævnes ikke i en overenskomst. 
Herzberg mener, at det er vigtigt at uddanne lederne for at opretholde hygiejnefakto-
rerne.  
Det belyses i Human-relations, som er et forsøg på at styrke relationen mellem lederen 
og medarbejderen (Herzberg 1979, Arbejde og motivation:148). Man kan altså argu-
mentere for, at hvis man skal sikre de to hygiejnefaktorer ledelse og mellemmenneske-
lige relationer, kan det være relevant at uddanne/ansætte uddannede ledere. En fagfor-
ening har mulighed for at tilbyde kurser til efteruddannelse af ansatte (Bilag 5 s. 22). 
Derfor kan fagforeningen ikke direkte forbedre ledelsen og dermed relationer mellem 
leder og ansatte i Moss Copenhagen. Man kan stadig diskutere, hvorvidt en overens-
komst kunne give mulighed for forbedring af hygiejnefaktoren ledelse og dermed også 
mellemmenneskelige relationer. Det kræver at arbejdsgiveren tager et aktivt valg om at 
uddanne sine ledere. Der vil altid være forskel på mennesker og hvad de får ud af en 
uddannelse. De ledere der bliver uddannede, vil ikke nødvendigvis opnå det samme re-
sultat. Derfor er det ikke en sikring af tilfredsstillende ledelse. Det skal hertil siges, at 
human-relations blot omhandler de mellemmenneskelige relationer mellem medarbejder 
og leder, men ikke medarbejderne imellem. 
Den sidste hygiejnefaktorer om fysiske arbejdsbetingelser er dækket af Arbejdsmiljølo-
ven. De ansatte beskriver problemer som, en usikker nedgang til lageret, skimmelsvamp 
i en kælder, kassesystemet mm. De fysiske arbejdsforhold er altså med til, at skabe util-
fredse medarbejdere. Her er det først og fremmest arbejdsgiveren der skal sørge for, at 
de fysiske arbejdsforhold er acceptable, ellers er det Arbejdstilsynets opgave (Lov nr. 
1072 af 18. september 2010 § 72). Arbejdstilsynet skal altid tilse at forholdene er sik-
kerheds- og sundhedsmæssigt forsvarlige (Lov nr. 1072 af 18. september 2010 § 72b 
stk. 3+4). Som Rasmus K. Jakobsen fortæller det, skal der en del til, før at Arbejdstilsy-
net tager sagen op (Bilag 5 s. 21). Her kan fagforeninger til gengæld bidrage til udbed-
ringen af forholdene, da de har muligheden for, at lægge pres på Arbejdstilsynet, hvis 
virksomheden er dækket af en overenskomst (Bilag 5 s. 21). Man kan altså argumentere 
for, at en overenskomst kunne have forbedret de fysiske arbejdsbetingelser i Moss Co-
penhagen, hvis de havde fået anmeldelser fra de ansatte. En overenskomst fastsætter 
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nogle grundlæggende regler, men det vil altid være Michael Moss selv, der skal sørge 
for at arbejdsforholdene bliver forbedret.  
På samme tid kan vi gennem vores analyse diskutere Herzbergs begreb motivation. Det 
kan vi fordi medarbejderne er blevet i arbejdet og flere af dem endda i en længere periode 
på trods af deres utilfredshed. Her kan man argumentere for, at de i en eller anden for-
stand har haft motivationen for at blive, på trods af at de har fundet hygiejnefaktorerne 
utilfredsstillende. Derfor er det relevant at diskutere Herzbergs to-faktor teori, fordi der 
på baggrund af vores undersøgelse er flere relevante faktorer for en medarbejders moti-
vationsniveau, end blot dem Herzberg har opstillet. Blandt andet kan man argumentere 
for, at en anden gældende faktor kan være det image man får ved at blive sat i forbindelse 
med det brand man arbejder for. Signe fortæller, hvordan brandet havde en positiv virk-
ning på hendes arbejdsindstilling, når hun fik mulighed for at købe tøj i butikken, da hun 
godt kunne lide deres tøj (Bilag 1 s. 7). Her kan man altså argumentere for, at brandet 
har været en motivationsfaktor for Signe, hvilket skaber kritik af Herzbergs teori. For i 
Signes tilfælde ses det altså, at hun på trods af utilfredshed ved hygiejnefaktorerne alli-
gevel opnåede en form for motivation gennem brandet. Josefine beskriver også hvordan 
hun tror, at “[...]man kommer så langt ud og bliver så rastløs og træt af hverdagene at 
man til hver en tid ville tage et job, som det i Moss, da selve brandet er sejere end et job 
i Netto. [...]” (Bilag 3 s. 11). Dette belyser altså branding og image som en gældende 
motivationsfaktor både for at søge jobbet og for at blive der.  
Dette har forbindelse til en af de andre elementer der også medførte, at medarbejderne 
blev på trods af deres utilfredshed - nemlig deres uvidenhed omkring deres rettigheder. 
Som Rasmus K. Jakobsen besvarede vores spørgsmål om; hvorvidt han mente at de unge 
er for uvidende omkring deres rettigheder: “Ja. Lige præcis. Det viser vores undersø-
gelser også når vi har været ude med jobpatruljen og HK. De ved simpelthen ikke nok 
om det.” (bilag 5, s. 17). Denne uvished kan medføre, at selvom medarbejderne føler sig 
uacceptabelt behandlet bliver de alligevel. Det gør de fordi de ikke ved, hvilke krav de 
kan stille til en arbejdsplads. Derfor gør de ikke noget ved det, når de oplever en følelse 
af udnyttelse eller uretfærdig behandling.  
Rasmus K. Jakobsen beskriver det som en tendens der har virkning på hele samfundet. 
Hvis de unge blev mere kendte med deres rettigheder, ville det skabe et mere oplyst 
samfund, der derfor ville sætte højere krav til arbejdsforholdene i virksomhederne (Bilag 
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5 s.23). Derfor kan man argumentere for, at det altså er et samfundsmæssigt problem, 
der skal løses på et samfundsmæssigt niveau. Når man ikke ved hvad man kan få, hvor-
dan skal man så stille sig utilfreds med hvad man har? Dette er altså også en gældende 
faktor, som Herzbergs teori ikke tager højde for. Dette skaber en mangel i forhold til 
brug af teorien. Det er her fagforeningerne kommer ind, da det er her de har en chance 
for, at gøre en reel forskel for unge menneskers forståelse for deres rettigheder. Ikke nok 
med, at fagforeninger kan bidrage til at oplyse de unge om deres rettigheder, så er de 
også med til at skabe rettighederne via overenskomster. Med det in mente, er der altså 
nogle vigtige faktorer som slet ikke er med i Herzbergs 2-faktor-teori. Det skal hertil 
siges, at Herzbergs teori er fra en anden tidsperiode end den vi belyser. Dette skaber 
nogle yderligere spørgsmål om, hvordan man skaber gode arbejdsforhold og tilfredse 
ansatte i en virksomhed. I Herzbergs teori er der nogle uoverensstemmelser, som derfor 
ikke gør den fyldestgørende, da man kan afkræfte hans teori eller i hvert fald bygge 
videre på den. 
Delkonklusion:  
Herzbergs teori sætter fokus på problematikkerne i Moss Copenhagen. Det er dog vigtigt 
at forstå, at Herzbergs teori ikke er løsningsorienteret men en teori der kan af- og be-
kræftes. Det løsningsorienterede ligger hos fagforeningen HK. De to tilgange spiller 
godt sammen, i forhold til at beskrive problemerne gennem en analyse af de ansattes 
forhold, hvorefter overenskomsten giver en mulig løsning på enkelte hygiejnefaktorer. 
Vi kan konkludere, at en overenskomst ikke alene kan løse problemerne i Moss Copen-
hagen. Overenskomsten kan blot sætte nogle rammer for løn, velfærdsgoder, sikkerhed 
i jobbet og til dels administration, firmapolitik og ledelse. Ud fra Herzbergs teori kan vi 
konkludere, at der er mangler i motivatorerne, da de ansatte fandt motivation på trods af 
utilfredsstillende hygiejnefaktorer. Motivationen lå i det personlige image de opnåede 
igennem brandet, hvilket Herzbergs teori ikke belyser. Samtidig var der en sammenhæng 
mellem medarbejdernes mangel på trivsel og deres uvidenhed i forhold til deres rettighe-
der på arbejdsmarkedet. 
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Hvordan	  kan	  man	  sikre	  de	  unge	  medarbejderes	  trivsel	  i	  Moss	  Copen-­‐‑
hagen,	  med	  fokus	  på	  dele	  af	  arbejdsmiljøloven,	  kollektive	  overens-­‐‑
komster	  og	  Frederick	  Herzbergs	  hygiejnefaktorer?	  
Med udgangspunkt i vores redegørelse for sagen om Moss Copenhagen og vores inter-
views med tidligere ansatte, kan vi konkludere, at deres trivsel var særligt utilfredsstil-
lende. De tidligere ansatte satte fokus på arbejdsforhold, som ville have været brud på 
en HK overenskomst, hvis Moss Copenhagen havde haft en. Der var ingen sikring af de 
ansattes rettigheder eller fysiske arbejdsbetingelser. Der var eksempler på fyringer uden 
varsel, manglende løn og psykisk terror fra ledelsen og særligt fra ejeren, Michael Moss. 
Disse forhold skabte høj udskiftning og underbemanding hvilket resulterede i, at mange 
ansatte gik ned med stress og depression.  
 
Med henblik på analysen af de tidligere ansattes udtalelser kan vi konkludere, at der ud 
fra utilfredsheden/tilfredsheden ved Herzbergs hygiejnefaktorer, har været mangel på 
trivsel hos medarbejderne i Moss Copenhagen. Ved vores analyse af interviewet med 
Rasmus K. Jakobsen kan vi bekræfte vores påstand om; at unge mennesker finder sig i 
for meget på arbejdsmarkedet, fordi de ikke kender deres rettigheder. Dermed kan vi 
konkludere at det er en udfordring for fagforeningerne, at sikre unge menneskers trivsel 
på arbejdsmarkedet. Uvidende unge har ikke forudsætningerne for, at stille sig utilfredse 
når deres rettigheder bliver krænket og derfor ser de heller ikke mulighed for, at prøve 
at forbedre dem.  
 
Ud fra diskussionen kan vi konkludere, at en regulering af hygiejnefaktorerne gennem 
en overenskomst kunne have forbedret medarbejdernes trivsel i Moss Copenhagen. Der-
udover kan vi konkludere, at en overenskomst i samarbejde med Arbejdsmiljøloven til 
en hvis grad kan sikre grundlæggende fysiske arbejdsforhold. Med fokus på dele af ar-
bejdsmiljøloven, kollektive overenskomster og Frederick Herzbergs hygiejnefaktorer 
kan vi konkludere at man ikke kan sikre medarbejdernes trivsel på arbejdspladsen men 
at der er mulighed for udbedringer.  
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Til	  videre	  undersøgelse:	  
Vi fik gennem vores opgave bekræftet dele af Herzbergs to faktor-teori. Vi fandt eksem-
pler på situationer, hvor ansatte i Moss Copenhagen, manglede at få opfyldt nogle helt 
basale behov som lønninger, ledelse, administration mm. Men alligevel fandt de moti-
vationen til at blive i virksomheden. Gennem vores analyse fandt vi ud af, at teorien var 
fyldestgørende for besvarelsen af problemformuleringen. Vi fandt dog frem til yderli-
gere relevante faktorer, der ikke var inkluderet i Herzbergs teori. En af disse faktorer, 
som vi finder relevant at undersøge yderligere er branding. I forløbet med vores opgave 
opdagede vi, at det er en faktor som spiller en afgørende rolle for arbejdet for de ansatte 
i Moss Copenhagen. Vi mener det ville være relevant, at stille spørgsmålet om hvad 
branding/image betyder for vores valg af arbejdsplads og tolerance i forhold til dårlige 
arbejdsforhold. På samme tid fandt vi ud af, at unge mennesker mellem 18-25 år er for 
uvidende omkring deres rettigheder på arbejdsmarkedet. Hvordan kunne man oplyse de 
unge bedre om deres rettigheder? Er de unge ligeglade med, at de ikke kender til deres 
rettigheder, eller er det et generelt samfundsproblem?  Rasmus K. Jakobsen fortalte i sit 
interview, at unge har mistet autoritet over for forældre, klasselærer mm. men over for 
chefen har de en enorm autoritetstro, hvad skyldes dette? Det er samtidig også bemær-
kelsesværdigt, hvordan den danske arbejdsmarkedsmodel, med arbejdsmiljøloven og ar-
bejdstilsynet fungerer i praksis. Dens formål er at skabe en sikring af de ansattes fysiske 
arbejdsbetingelser og med fokus på, at regler på arbejdspladsen fastsættes af overens-
komster. Men som det lyder på Rasmus K. Jakobsen, er det ikke så effektivt som for-
ventet. Det kan derfor også være interessant, at undersøge den danske arbejdsmarkeds-
model og det begrænsede antal love den indeholder.  
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